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Työelämän ja työn vaatimusten muuttuminen voivat lisätä psykososiaalista kuormitusta. Psykososi-
aalisilla riski- ja kuormitustekijöillä tarkoitetaan muun muassa työn ominaisuuksiin, sosiaalisiin suh-
teisiin ja organisatorisiin tekijöihin liittyviä asioita. Työuupumus on yhteydessä erilaisiin työn psy-
kososiaalisiin riskitekijöihin. Työuupumus lisää uni- ja päihdehäiriöiden ja stressiperäisten somaat-
tisten sairauksien riskiä. Se on yhteydessä myös sairauspoissaoloihin ja työkyvyttömyyseläkkeelle 
siirtymiseen. Työuupumuksen taustalla on usein pitkäaikainen työstressi ilman riittäviä palautumis-
vaiheita ja sen kehittymistä edesauttaa työn vaatimusten ja työntekijän voimavarojen epätasapaino. 
Työuupumuksen kolme keskeisintä piirrettä ovat uupumusasteinen väsymys, kyynistyminen ja am-
matillisen itsetunnon heikkeneminen. 
 
Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin ensiksikin, millaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä 
työuupuneet olivat kokeneet työssään ja toiseksi näiden tekijöiden merkitystä työuupumuksen koke-
misessa. Aineistona oli 32 työuupumusta käsittelevää haastattelua, jotka oli tehty Keski-Suomessa 
sijaitsevassa kuntoutuskeskuksessa vuonna 2001. Haastateltavilla oli tai oli ollut työuupumukseen 
viittaavaa oireilua oman ja kuntoutus- tai työterveyspsykologin mukaan. Haastattelu oli puolistruk-
turoitu. Aineisto koostui 25 naisen ja 7 miehen haastattelusta. Haastateltavat olivat iältään  
24–60-vuotiaita ja keski-ikä oli 45,8 vuotta. Tutkimukseen osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista. 
Aineisto analysoitiin teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla. 
 
Tutkimus osoitti työuupuneiden kokeneen työssään erilaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitusteki-
jöitä. Työn kuormitustekijöiden osalta työuupuneet kuvasivat työn sisältöön, työmäärään, työtahtiin, 
aikapaineisiin, työvuoroihin ja vähäisiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyviä tekijöitä. Sosiaalisiin suh-
teisiin liittyviä kuormitustekijöitä olivat henkilöristiriidat, epäluottamukselliset suhteet esimiehiin ja 
sosiaalisen tuen puute. Lisäksi haastateltavat toivat esille erillisyyden kokemuksia ja epäasiallista 
kohtelua työyhteisössä. Organisatoristen tekijöiden suhteen haastateltavat kokivat organisaation toi-
minnassa ja kulttuurissa vuorovaikutukseen ja arvoristiriitoihin liittyviä kuormitustekijöitä sekä vä-
häistä tukea epäkohtien ja ristiriitojen selvittämiseen. Tehtävänkuvien ja roolien epäselvyydet, rooli-
ristiriidat, vastuuntunto ihmisiä ja organisaatiota kohtaan sekä koetun oikeudenmukaisuuden vähäi-
syys voivat vaikuttaa oman roolin muodostumiseen organisaatiossa. Kehittymis- ja etenemismahdol-
lisuuksia heikensivät työsuhteen jatkumisen epävarmuus, palkkioiden vähäisyys, täydennyskoulutuk-
sessa ja työnohjauksessa olevat puutteet sekä vähäinen työn arvostus. Tuloksia voidaan hyödyntää 
työn suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskäytänteiden kehittämisessä niin, että työn psykososiaali-












UNIVERSITY OF TAMPERE 
School of Health Sciences 
 
VÄÄNÄNEN, EIJA: Work-related psychosocial risks described by the people experiencing burnout 
Master’s Thesis: 74 pages, 11 pages of appendices 
Supervisor: university lecturer Pirjo Lindfors 
Public Health 
May 2015  
 
Since work-life and job demands change, psychosocial risks are rising concerns. Work-related  
psychosocial risks are described factors which are linked to the job characteristics, interpersonal  
relationships and organizational context. Burnout is associated with different psychosocial risks at 
work. Burnout increases risks of sleep and drug disorders and stress-related somatic disorders. It is 
also associated with increased sick leaves and disability pensions. Burnout is often caused by long-
term job stress without sufficient recovery from work. Burnout is usually influenced by imbalance 
between job demands and worker’s resources. The three main dimensions of burnout are emotional 
exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment.  
 
The first aim of this study was to examine what kind of psychosocial risks people experiencing burn-
out had had at work. The second aim was to examine the meaning of these risks how people  
experience burnout. The research data includes 32 interviews which dealt with the process of burnout. 
Interviews were conducted in 2001 in the rehabilitation center in middle-Finland. Interviewees had 
or had had symptoms of burnout based on self-reports of themselves and rehabilitation or  
occupational psychologist. Semi-structured interviews were conducted. The data consists of  
interviews of 25 women and 7 men. The age range of the participants was 24–60 and the mean age 
was 45,8. All informants participated voluntarily in the study. A theory-based qualitative content 
analysis was used as a study method.  
 
This study showed that people experiencing burnout have also experienced different psychosocial 
hazards at work. These psychosocial risk factors related to job characteristics which were  
related to job content, work load, work pace, time pressure, work schedule and lack of control. In the 
context of interpersonal relationships psychosocial risks included interpersonal conflicts, lack of trust 
in relationships with superiors and lack of social support. Additionally, interviewees described social 
isolation and inappropriate behavior at work community. In the context of organizational culture and 
function participants also described psychosocial risks related to interaction, lack of agreement on 
organizational objectives and low levels of support for problem solving. Role and task ambiguities, 
role conflicts, responsibility for people and organization and a lack of perceived justice can affect 
how the role is formed in the organization. Career development was threatened by job uncertainty, 
lack of reward, lack of continuing training and supervision of work and low social value of work. The 
results of the study can be used when developing the way how the job is designed, organized and 
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Työelämän muuttuminen voi vaikuttaa psykososiaalisten riskien lisääntymiseen, mikä saattaa hei-
kentää ikääntyvien työntekijöiden työssä jaksamista (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2012, 15). Ikääntyvien työntekijöiden määrä on kasvanut selkeästi 2000-luvulla ja monet 50–64-vuo-
tiaat ovat myös halukkaita työskentelemään vanhuuseläkkeelläkin. Työkyvyn heikkeneminen kuiten-
kin vähentää mahdollisuuksia jatkaa työuraa. (Lyly-Yrjänäinen 2014, 80.) Tieto- ja viestintäteknolo-
gian käytön lisääntyminen, vuorovaikutustaitojen merkityksen kasvu ja vaatimus laaja-alaisten taito-
jen hallinnasta ovat vaikuttaneet erityisesti vanhojen ikäryhmään, kun iän tuomaa kokemusta ei ar-
vosteta samalla tavalla kuin ennen. Työntekijöiltä odotetaan nopeaa omaksumiskykyä, joustavuutta 
ja epävarmuuden sietokykyä. (Ahola ym. 2004; Sinokki 2010; Kauppinen ym. 2013, 56.) Paineita 
luovat myös kilpailun lisääntyminen ja kasvavat vaatimukset työntekijöitä kohtaan (Sinokki 2010). 
Työelämän muutos näkyy myös työtehtävissä, joissa edellytetään yhä enemmän tiedon prosessointia. 
Tämäntyyppisestä työstä suoriutuminen voi olla vaikeampaa kuin mekaanisista työtehtävistä, mikäli 
työkyky on alentunut. (Kinnunen & Hätinen 2005, 49.) 
 
Työuria pidentämällä pyritään takaamaan yhteiskunnan kasvu, kehitys ja taloudellinen kilpailukyky 
(Kauppinen ym. 2013, 11). Vanhuuseläkeikä nouseekin vuoden 2017 alussa asteittain, kunnes saavu-
tetaan alarajaksi 65 vuotta (Eläketurvakeskuksen ylläpitämät Internet-sivut 2014). Jaksaminen työ-
elämässä pidempään vaatii kuitenkin työhyvinvoinnin ja siihen liittyvien toimintamallien kehittä-
mistä yhteiskunta-, työyhteisö- ja yksilötasolla (Kauppinen ym. 2013, 11). Työuria voidaankin pi-
dentää ehkäisemällä työkyvyttömyyseläkkeelle siirtymistä (Kauppinen ym. 2013, 103). Työhyvin-
voinnin kannalta huolestuttavaan kehityssuuntaan viittaavat kuitenkin arviot työn ja työnteon mie-
lekkyyden heikentymisestä 2000-luvulla (Lyly-Yrjänäinen 2014, 95). Tilanne näyttäisi olevan huo-
lestuttavin juuri 55–64-vuotiailla (Lyly-Yrjänäinen 2014, 103), joilla työuupumusta ikäryhmittäin 
esiintyy eniten (Ahola ym. 2004). 
 
Työuupumusta on tutkittu 1970-luvulta lähtien, jolloin tutkimuksen lähtökohtana olivat havainnot 
työelämästä, erityisesti ihmissuhdetyössä työskentelevien keskuudessa (Borritz ym. 2005). Työuupu-
musta ajateltiin esiintyvän vain työssä, johon liittyy emotionaalisesti vaativaa vuorovaikutusta asiak-
kaiden kanssa ja ylimitoitetut vaatimukset. Nykyään tiedetään, että työuupumus ei ole riippuvainen 
toimialasta. (Kalimo, Pahkin, Mutanen & Toppinen-Tanner 2003; Hakanen 2005.) Tutkimukset oli-
vat alussa pääosin poikkileikkaustutkimuksia, mutta vähitellen 1990-luvulla pitkittäistutkimukset 
yleistyivät (Borritz ym. 2005). Tutkimuksen laajentumista eri toimialoille hidasti työuupumuksen 
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yleisen arviointimenetelmän puuttuminen, kunnes Maslachin yleinen kyselylomake julkaistiin. Pit-
kittäistutkimuksia työuupumuksesta on silti tehty kuitenkin verrattain vähän, myös ihmissuhdetyötä 
tekevien keskuudessa. (Kalimo ym. 2003.) Yleisesti ottaen työuupumusta on kuitenkin tutkittu kat-
tavasti, mutta ilmiön ollessa niin monimuotoinen tutkittavaa vielä riittää. Taloudellisten ja inhimil-
listen kustannusten vuoksi työuupumustutkimus on tärkeää. (Toppinen-Tanner, Kalimo & Mutanen 
2002.)  
 
Työ on ihmisen identiteetille tärkeä voimavara, josta monet haluavat suoriutua hyvin. Työn suoritta-
misessa olevat vaikeudet koetaan usein henkilökohtaisena, yksilön minuutta loukkaavana. (Rovasalo 
2011, 245.) Irtisanomisuhka tai muu työpaikan varmuutta heikentävä tekijä voi vaikuttaa työntekijän 
hyvinvointiin (Sutela & Lehto 2014, 139). Työpaikan varmuuden kokeminen on heikentynyt vuo-
desta 2008 ja vuonna 2013 työpaikan varmuus arvioitiin tyydyttäväksi (Lyly-Yrjänäinen 2014, 105). 
Uhka työpaikan menettämisestä koskeekin monia suomalaisia (Mäkiniemi, Bordi, Heikkilä-Tammi, 
Seppänen & Laine 2014, 15). Myös työhyvinvointia, uupumusta ja työelämän vaatimuksia käsittele-
vät lehtiartikkelit ovat olleet näkyvästi esillä mediassa (Helsingin Sanomat 2014a,b,c; Yle-uutiset 
2014a,b), mikä kertoo enemmän ilmiön tunnistamisesta ja yhteiskunnassa vallitsevasta tehokkuus-
ajattelusta kuin työuupumuksen lisääntymisestä. 
 
Tässä tutkielmassa kuvataan ja analysoidaan työuupumuksen vuoksi kuntoutuksessa olevien henki-
löiden kokemuksia työhön liittyvistä psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä ja näiden merki-
tystä työuupumuksen kokemisessa. Työuupumuksen syyt ovat usein monimuotoisia (Rovasalo 2011, 
247), minkä vuoksi on perusteltua tarkastella ilmiötä useista näkökulmista. Työn psykososiaalisista 
riski- ja kuormitustekijöistä tarkastellaan työn sisällöllisiä tekijöitä, sosiaalisia suhteita ja organisato-
risia tekijöitä. Aineisto analysoidaan teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla. Tulokset tuottavat tie-
toa siitä, mikä merkitys työn suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskäytänteillä on psykososiaalisen 
kuormituksen hallinnassa ja täten myös työuupumuksen ennaltaehkäisyssä. Työuupumusta kokeneet 
ovat tämän tutkimuksen kannalta hyvä kohderyhmä, sillä työuupumus on yhteydessä erilaisiin työhön 
liittyviin psykososiaalisiin riskitekijöihin (esim. Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson 2006; Lei-
ter ym. 2013). Parhaan tietoni mukaan työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden kokemista 
ei ole aikaisemmin tutkittu laadullisilla menetelmillä tässä kohderyhmässä. Tutkimuksen aihe on hy-
vin ajankohtainen, sillä työelämän muutokset saattavat lisätä uusia, erityisesti psykososiaalisia ris-
kejä, jotka voivat aiheuttaa erilaisia terveyshaittoja (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2014, 4). 
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2 TYÖUUPUMUS ILMIÖNÄ 
 
2.1 Työuupumus käsitteenä 
 
Työuupumus on oireyhtymä, jonka taustalla on usein pitkäaikainen työstressi ilman riittäviä palautu-
misvaiheita. Työuupumus kehittyy yleensä työn vaatimusten ja työntekijän voimavarojen epätasapai-
non seurauksena, mikä näkyy laaja-alaisena väsymyksenä. (Honkonen 2010, 75–76.) Uupumusastei-
nen väsymys poikkeaa normaalista arkeen kuuluvasta väsymyksestä. Normaali lepo ei auta palautta-
maan vireystasoa eikä väsymys ole yhteydessä työn satunnaisiin kuormitusjaksoihin. Työuupumuk-
sen kaksi muuta keskeistä piirrettä ovat työn merkityksen ja mielekkyyden väheneminen (kyynisty-
minen) sekä ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. (Ahola, Tuisku & Rossi 2012b.) Kyynistymi-
nen aikaansaa työhön liittyvien kielteisten käsitysten lisääntymisen. Ammatillisen itsetunnon heikke-
neminen on seurausta riittämättömyyden tunteesta omaan työsuoritukseen. Työuupunut voi verrata 
selviytymistään aikaisempiin suorituksiinsa tai toisten aikaansaannoksiin. (Mäkikangas, Hätinen, 
Kinnunen & Pekkonen 2012.) Työuupumusta voidaan kuvata myös kriisinä työtä kohtaan (Ahola ym. 
2004). Työuupumus määritellään usein sen kolmen ominaispiirteen avulla, mutta myös muunlaisia 
ehdotuksia on esitetty (Kinnunen & Hätinen 2005, 38–40).  
 
Työuupumuksen kehittyminen on riippuvainen sekä yksilön ominaisuuksista että työoloista. Työ-
uupumusta selittävissä teorioissa yhteisiä ominaisuuksia ovat ensinnäkin työlleen omistautunut työn-
tekijä, jonka tavoitteet ovat korkealla, toiseksi tavoitteiden saavuttamiseksi epäedulliset työolosuhteet 
ja kolmanneksi puutteelliset selviytymiskeinot, jotka eivät edesauta tilanteen ratkaisua. (Ahola ym. 
2004.) Työuupumusprosessin kehittymisestä on myös eriäviä näkemyksiä. Työterveyslaitoksen kah-
deksanvuotisen seurantatutkimuksen mukaan uupumusasteinen väsymys on työuupumuksen merkit-
tävin ja pysyvin ulottuvuus, joka johtaa kyynistymiseen ja kyynistyminen puolestaan ammatillisen 
itsetunnon heikkenemiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2002.) Terveys 2000 -tutkimuksessa työuupu-
muksen yleisin piirre oli ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Ahola ym. 2004). Useissa määri-
telmissä korostetaan kuitenkin uupumusasteista väsymystä. Mahdollisesti tulevaisuudessa työuupu-
muksen ulottuvuudet laajentuvat ja erityisesti haastattelututkimuksilla on tässä suuri rooli. (Kinnunen 
& Hätinen 2005, 52.) Onkin perusteltua tutkia työuupumusta nimenomaan laadullisin menetelmin ja 
syventää tietoa mahdollisista riski- ja kuormitustekijöistä. 
 
Työuupumuksen arviointi perustuu kliinisen tutkimuksen, haastattelun ja työolosuhteiden kartoitta-
misen kokonaisuuteen (Honkonen 2010, 76). Oireiden kestoa ei ole määritelty tarkkaan, mutta olen-
naista on, että oireet ovat jatkuneet pitkään. Arviossa tulee ottaa huomioon potilaan toimintakyky ja 
työuupumuksen rinnalla esiintyvät sairaudet. (Tuunainen, Akila & Räisänen 2011.) Arvioinnin apuna 
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voi käyttää erilaisia mittareita, joista tunnetuin ja käytetyin on Maslachin yleisen työuupumuksen 
arviointimenetelmä (MBI-GS). Maslach Burnout Inventoryn rakenne perustuu edellä esitettyjen kol-
men työuupumuspiirteen mittaamiseen ja sen on havaittu olevan ajallisesti pysyvä. (Mäkikangas ym. 
2012.) Toinen yleinen työuupumuksen arvioinnissa käytetty menetelmä on Bergen Burnout Indicator 
(BBI-15) -kyselylomake (Honkonen 2010, 76). Suomessa terveydenhuollon piirissä käytetympi me-
netelmä on jälkimmäinen, mutta kansainvälisesti suositaan Maslachin Burnout Inventory -kyselylo-
maketta, ainakin tieteellisten tutkimusten yhteydessä (Tuunainen ym. 2011).  
 
Työuupumus tulee erottaa muista samankaltaisista tiloista, kuten masennuksesta, pitkittyneestä väsy-
mysoireyhtymästä sekä akuutista ja traumaperäisestä stressihäiriöstä. Varsinkin työuupumuksen ja 
masennuksen oireet ovat hyvin samankaltaisia. (Rovasalo 2011, 248–249.) Työuupumuksen oireisto 
kuvaa kuitenkin vain työhön liittyviä ongelmia, kun taas psykiatriset häiriöt vaikuttavat myös laajem-
min koko elämänhallintaan (Tuunainen ym. 2011). Pitkittyneeseen väsymysoireyhtymään kuuluu 
fyysinen sairastavuus ja stressihäiriöihin tyypillisesti jokin voimakas laukaiseva tekijä, kuten henkeen 
kohdistuva vaara, mikä erottaa nämä työuupumuksesta (Rovasalo 2011, 248–249). Lisäksi stressiti-
lanteessa selviytymiskeinot ovat riittävät, kun taas työuupumuksessa stressitila pitkittyy eikä voima-
varoja onnistuta palauttamaan, jolloin sopeutumista vallitsevaan tilanteeseen ei tapahdu (Kinnunen 
& Hätinen 2005, 40–41).  
2.2 Esiintyvyys  
 
Työuupumuksen esiintyvyys näyttäisi kehittyneen väestötasolla myönteiseen suuntaan vuodesta 
2000 vuoteen 2011, vaikka työuupumuksen yleisyys ei olekaan merkittävästi laskenut tällä aikavälillä 
(Suvisaari ym. 2012, 96). Terveys 2011 -tutkimuksessa kartoitettiin lievän ja vakavan työuupumuk-
sen yleisyyttä suomalaisilla, 30 vuotta täyttäneillä henkilöillä. Lievän työuupumuksen esiintyminen 
oli varsin yleistä naisilla (24 %) ja miehillä (23 %). Vakavaa työuupumusta esiintyi naisilla (3 %) 
hieman enemmän kuin miehillä (2 %). Oireiden esiintymistiheys on vakavassa työuupumuksessa vä-
hintään viikoittaista, kun taas lievällä työuupumuksella tarkoitetaan oireiden esiintymistä keskimää-
rin kuukausittain. (Härkänen & Koskinen 2012, 16; Suvisaari ym. 2012, 96–98.) Työterveyshuollossa 
asioineiden työuupumuspotilaiden määrän perusteella työuupumus näyttää melko yleiseltä. Kysely-
tutkimuksen mukaan työterveyslääkäreistä 60 % vastaanotti viikoittain asiakkaita, jotka kärsivät työ-
uupumuksesta. (Sauni, Lagerstedt & Ahola 2011.) Rovasalon (2011, 246) mukaan työuupumuksen 
esiintymisen luotettavaa tarkastelua heikentää samanaikaisten mielenterveysongelmien esiintyminen, 
mitä ei ole otettu huomioon useissa tutkimuksissa. Julkinen keskustelu vaikuttaa antavan negatiivi-
semman kuvan työhyvinvoinnista ja sen kehityksestä kuin tutkimustulokset, mutta keskustelu saat-
taakin kertoa enemmän työntekijöiden suhteesta työelämään (Kauppinen ym. 2013, 111).   
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Huomionarvoista on, että työuupumuksen esiintyvyys väestössä ei pysy samana, vaan on riippuvai-
nen työelämän tilanteesta ja siinä tapahtuvista muutoksista, jotka ilmenevät työntekijöiden tervey-
dentilassa. Todennäköisesti 1990-luvun syvä taloudellinen lama vaikutti työuupumuksen korkeam-
paan esiintymiseen vuonna 1997 kuin vuonna 2000. Vuosien 1997 ja 2000 tulokset eivät ole kuiten-
kaan täysin vertailukelpoiset, sillä vanhempi aineisto on voinut olla otokseltaan valikoituneempi kuin 
uudempi. (Ahola ym. 2004.) Sosiaali- ja terveysministeriön ja Työterveyslaitoksen henkistä hyvin-
vointia selvittäneen raportin mukaan työuupumuksen vaaran kokeminen selvänä tai silloin tällöin oli 
hieman lisääntynyt vuosien 1997–2008 aikana. Huoli kasvoi erityisesti vuokraus-, tutkimus- ja liike-
elämän toimialueella. Työuupumuksen uhkaa koki 51 % vuonna 2008. Työuupumusta  pelkäsivät 
eniten terveydenhuollon, sosiaalipalveluiden tai koulutuksen piirissä työskentelevät. (Eskola, Huuh-
tanen & Kandolin 2009, 44.)  
 
Uusimman työolotutkimuksen 2013 mukaan vakava työuupumus koettiin kolmanneksi yleisimpänä 
vaarana työssä. Lähes 50 % palkansaajista piti vakavaa työuupumusta selvänä vaarana tai ajatteli sen 
uhkaa silloin tällöin. Vaaraa eniten kokivat toimihenkilöt, johtajat ja ylimmät virkamiehet. Toimi-
aloittain tarkasteltuna uhkan kokeminen oli yleisintä lainoppineiden sekä terveydenhuolto-, sosiaa-
li-, kulttuuri- ja opetusalan tehtävissä työskentelevillä. Työmarkkinoiden sukupuolittuneiden raken-
teiden vuoksi työterveysriskit ovat naisilla ja miehillä erilaisia, mikä johtaa siihen, että naiset kokevat 
työuupumuksen suurempana vaarana kuin miehet. (Sutela & Lehto 2014, 132, 134.) Lundqvistin, 
Reineholmin, Gustavssonin ja Ekbergin (2013) kyselytutkimuksessa (n=4096) havaittiin alaisten ko-
kevan työuupumusoireita enemmän kuin johtajien, mikä selittynee johtajien paremmilla työn hal-
linta- ja säätelymahdollisuuksilla.  
2.3 Työuupumukseen yhteydessä olevat riski- ja suojaavat tekijät 
 
Työuupumusta esiintyy niin fyysistä kuormitusta aiheuttavissa töissä kuin myös asiantuntija- ja joh-
totason tehtävissä (Tuunainen ym. 2011). Työuupumuksen riski on kuitenkin korkeampi, mikäli am-
mattiasema tai koulutustaso ovat matalia. Lisäksi vakava työuupumus on yleisempää teollisuuden, 
julkishallinnon, koulutuksen ja kuljetuksen parissa työskentelevillä. (Ahola ym. 2004.) Korkea vii-
kottainen työmäärä lisää työuupumuksen riskiä ja kohonnut riski on etenkin henkilöillä, jotka työs-
kentelevät yli 55 tuntia viikossa (Tuunainen ym. 2011). Terveys 2011 -tutkimuksessa työuupumuksen 
yleisyydessä ei havaittu tilastollisesti merkitseviä eroja sukupuolten tai eri ikäryhmien välillä (Suvi-
saari ym. 2012, 98), kun taas Terveys 2000 -tutkimuksessa työuupumuksen riski oli suurin 55–64-
vuotiailla (Ahola ym. 2004). Kansainvälisesti työuupumus on yleisintä alle 40-vuotiailla ja henki-
löillä, joilla on vähän kokemusta työelämästä (Rovasalo 2011, 247). Terveys 2000 -tutkimuksessa 
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pitkä työkokemus kuitenkin lisäsi työuupumuksen vaaraa, mutta tuloksen selityksenä lienee pikem-
minkin vuosien myötä kasaantunut työstressi. Vakituisissa työsuhteissa työskentelevillä työuupu-
muksen riski oli hieman korkeampi kuin määräaikaisissa työsuhteissa työskentelevillä. (Ahola ym. 
2004.) Myös vakavan työuupumuksen vaaran kokemus on yhteydessä työskentelyyn toistaiseksi voi-
massa olevassa työsuhteessa (Eskola ym. 2009, 44, 46).  
 
Työuupumuksen riski kohoaa iän myötä erityisesti naisilla, mutta sukupuolten välisiä eroja selittänee 
se, että naiset saavuttavat vanhuuseläkeiän miehiä todennäköisemmin. Myös naisten kokema henki-
sen rasittavuuden kasvu iän myötä, miesten parempi asema työelämässä ja vähäisempi osallistuminen 
kotitöihin voivat vaikuttaa tulokseen. (Ahola ym. 2004.) Myös Eskolan ja kumppaneiden (2009, 44–
47) selvityksen mukaan naiset kokivat todennäköisemmin vakavan työuupumuksen vaaran mahdol-
lisena kuin miehet. Ikäryhmittäin tarkasteltuna uhkaa kokivat eniten 35–54-vuotiaat. Tulos ei ole kui-
tenkaan täysin yhteneväinen Aholan ja kumppaneiden (2004) saamaan tulokseen, jonka mukaan työ-
uupumusta esiintyy eniten 55–64-vuotiailla (Ahola ym. 2004). Mahdollisena selityksenä on kuitenkin 
se, että työuupuneiden ei tarvitse enää pelätä työuupumuksen vaaraa.  
 
Yksilön ominaisuudet, persoonallisuus- ja temperamenttipiirteet vaikuttavat myös työuupumusriskiin 
(Tuunainen ym. 2011), vaikka yksilöllisten piirteiden osalta näyttöä on melko vähän (Kalimo ym. 
2003). Neuroottisuus, vaativa persoonallisuushäiriö, alemmuudentunteet, välttämiskäyttäytyminen ja 
aloitekyvyttömyys ovat persoonallisuuspiirteisiin liittyviä altistavia tekijöitä (Rovasalo 2011, 247; 
Tuunainen ym. 2011). Vaikka yksilön geeniperimä vaikuttaa työuupumuksen vaaraan, on yksilökoh-
taista, miten altistavat tekijät ilmenevät, ja kuinka nopeasti työstä palaudutaan (Tuunainen ym. 2011). 
Myötävaikuttavat tekijät saattavat ollakin keskeisiä prosessissa (Kalimo ym. 2003). 
 
Koherenssin tunne kuvaa elämän ymmärrettävyyden, hallittavuuden ja mielekkyyden kokemusta 
(Honkonen 2010, 76). Pitkittäistutkimus metsäteollisuudessa osoitti korkean koherenssin tunteen 
suojaavan työuupumukselta, sillä se saattaa edistää selviytymis- ja ongelmanratkaisukeinoja sekä es-
tää stressin haittavaikutuksia. Myös muut henkilökohtaiset resurssit, kuten itsetunto ja kompetenssin 
(pätevyyden) tunne olivat parempia niillä, joilla ei ollut työuupumusta verrattuna vakavasti työuupu-
neisiin. Työhön liittyvät stressitekijät saattavat jopa heikentää itsetuntoa, jota on pidetty suhteellisen 
pysyvänä ominaisuutena. (Kalimo ym. 2003.) Myös työn imu suojaa työuupumukselta (Hakanen 
2005). Työn imun ominaisia piirteitä ovat tarmokkuus työssä, omistautuminen työlle ja uppoutumi-
nen työhön. Työntekijä kokee työnsä motivoivaksi ja tunnetilansa työtä kohtaan positiiviseksi. (Tuu-
nainen ym 2011; Työterveyslaitoksen Internet-sivut 2014.) 
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2.4 Työuupumukseen yhteydessä olevat terveysriskit  
 
Työuupumus on yhteydessä erilaisiin fyysisiin ja psyykkisiin sairauksiin, joiden riski kasvaa työ-
uupumuksen vakavuusasteen mukaan. Kuitenkin jo lievässä työuupumuksessa on havaittu merkkejä 
stressinsäätelyjärjestelmän poikkeavuuksista. (Tuunainen ym. 2011.) Miehillä työuupumus on yhtey-
dessä erityisesti sydän- ja verisuonisairauksiin, kun taas naisilla tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat 
yleisempiä (Honkonen ym. 2006). Työuupumus on yhteydessä myös vähäiseen liikunnalliseen aktii-
visuuteen, joka puolestaan on yleistä pitkäaikaista stressiä työssä kokeneilla (Ahola ym. 2012a). Työ-
uupumus lisää uni- ja päihdehäiriöiden ja stressiperäisten somaattisten sairauksien riskiä (Ahola ym. 
2012b) ja se voi vaikuttaa myös kognitiiviseen suoriutumiseen, kuten tarkkaavaisuuden ylläpitoon, 
reaktiokykyyn ja muistin toimintaan (Tuunainen ym. 2011). 
 
Työuupumus määritellään ICD-10 tautiluokituksessa elämäntilanteen hallintaan liittyväksi ongel-
maksi, jolloin työuupumus ei täytä sairaus- tai työkyvyttömyyseläkkeiden ehtoja (Tuunainen ym. 
2011). Työssä tapahtuvat muutokset tai työn suorittamisessa olevat ongelmat eivät oikeuta työkyvyt-
tömyysetuisuuksiin (Ilmarinen, Gould, Järvikoski & Järvisalo 2006, 28). Työkyvyttömyys voidaan 
kuitenkin todeta muun diagnoosin perusteella, kuten mielenterveydenhäiriöiden vuoksi (Kinnunen & 
Hätinen 2005, 48). Masennus ja työuupumus ovatkin vahvasti yhteydessä toisiinsa ja erityisesti mies-
ten riski sairastua masennukseen kasvaa vakavan työuupumuksen yhteydessä, mikä saattaa johtua 
työn suuremmasta merkityksestä miehille (Ahola ym. 2005). Työterveyslääkäreille suunnatun kyse-
lytutkimuksen mukaan työuupumusdiagnoosia käytettiin yksinään vain 5 % tapauksista. Usein työ-
uupumus merkittiin kuitenkin toissijaiseksi diagnoosiksi, jotta työoloihin saataisiin parannusta ja yh-
teisneuvottelut aloitettaisiin. (Sauni ym. 2011.) Ahola kollegoineen (2012a) toteaakin, että työoloja 
kohentamalla voidaan ehkäistä terveyshaittoja. Organisaation on kannattavaa sijoittaa työntekijöiden 
hyvinvointiin ja työoloihin. Työuupumus on nimittäin yhteydessä sairauspoissaoloihin, jotka ennus-
tavat kuolleisuutta, työkyvyttömyyseläkkeelle siirtymistä ja erilaisten sairauksien riskiä (Ahola ym. 
2008; Borritz ym. 2010). Lisäksi erityisesti vakava työuupumus lisää riskiä jäädä työkyvyttömyys-
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3 TYÖN PSYKOSOSIAALISTEN RISKI- JA KUORMITUSTEKIJÖIDEN ENNALTA- 
     EHKÄISY 
 
3.1 Työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden suhde kansanterveystieteeseen 
 
Työn psykososiaalisilla riski- ja kuormitustekijöillä tarkoitetaan erilaisia työn ominaisuuksiin (esim. 
työmäärä, aikapaineet, työvuorot, vaatimukset), sosiaalisiin suhteisiin (esim. ristiriidat, sosiaalisen 
tuen puute, sosiaalinen tai fyysinen eristäminen) ja organisaatioon liittyviä tekijöitä (esim. oikeuden-
mukaisuuden vähäisyys, tehtävänkuvien ja roolien epäselvyydet, heikot kehittymismahdollisuudet) 
(Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Mäkiniemi ym. 2014, 
8). Kansanterveydellisesti näiden riskien ehkäisy on tärkeää, sillä ne aiheuttavat erilaisia terveyshait-
toja ja kustannuksia niin yksilö-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasollakin (Euroopan työterveys- ja 
työturvallisuusvirasto 2014, 5–6). Psykososiaalisesti kuormittavat työolot ja työn ominaisuudet ovat 
yhteydessä työuupumukseen ja työperäiseen stressiin. Lisäksi riskit saattavat lisätä tyytymättömyy-
den kasvua työtä kohtaan. (Kalimo ym. 2003; Mäkiniemi ym. 2014, 7.) Erityisesti vähäinen itsenäi-
syys, roolien epäselvyydet ja työn aikapaineet ovat yleisiä kuormitustekijöitä (Kalimo ym. 2003).  
 
Terveys 2015 -kansanterveysohjelmassa työpaikan sosiaalisten suhteiden ja psykofyysisten olosuh-
teiden kehittämistä pidetään työikäisten terveyden edistämisen kannalta merkittävänä (Sosiaali- ja 
terveysministeriö 2001, 24). Työpaikan turvallisuuden ja psykososiaalisten riskien ehkäisyn nähdään 
tukevan myös mielenterveyttä ja hyvinvointia (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 
39). Lisäksi Sosiaali- ja terveysministeriön (2014) selvitykseen toivottiin erityisesti tietoa psykososi-
aalisen työympäristön ja psyykkisen kuormituksen yhteyksistä työuupumukseen (Mäkiniemi ym. 
2014, 34–35). Työn psykososiaalisten riskien ehkäisyn ja hallinnan ajankohtaisuudesta kertoo myös 
se, että Sosiaali- ja terveysministeriössä on parhaillaan käynnissä Euroopan työterveys- ja työturval-
lisuusviraston hallinnoima terveellinen työ -kampanja, jonka vuosien 2014–2015 tavoitteena on työ-
peräisen stressin ja psykososiaalisen kuormituksen hallinta (Euroopan työterveys- ja työturvallisuus-
viraston Internet-sivut 2015a,b). Työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden tarkastelu kan-
santerveystieteen ja työuupumuksen näkökulmasta onkin perusteltua. Tarkastelen työn psykososiaa-
lisia riski- ja kuormitustekijöitä erityisesti terveyden psyykkisestä ja sosiaalisesta ulottuvuudesta, 
jotka kuuluvat maailman terveysjärjestön WHO:n terveyden määritelmään olennaisena osana fyysi-





  14 
3.2 Työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden suhde työelämään 
 
Työelämän riski- ja kuormitustekijät ovat sidoksissa yhteiskuntakuntakulttuuriin ja siinä tapahtuviin 
muutoksiin. Työnteon paikka ja aika laajenevat globalisaation, informaatioteknologian ja vapaiden 
kauppamarkkinoiden myötä, mikä vaikuttaa myös työnteon kiihtymiseen. Työntekijät ovat kasvavien 
aikapaineiden alaisina ja heiltä odotetaan monien tehtävien suorittamista yhtä aikaa sekä uusien asi-
oiden oppimista. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2014, 4.) Nykyisen työelämän omi-
naisia piirteitä ovat myös jatkuva muutos, pyrkimys tulostavoitteiden saavuttamiseen ja asiakasläh-
töisyys, jotka vähentävät myös työn itsenäisyyttä (Ahola & Hakanen 2010). Erityisesti taloudellisen 
suhdanteen ollessa huono paineet kilpailukyvyn säilyttämiseksi lisääntyvät. Vaikka muutoksiin liit-
tyy kehittymismahdollisuuksia, saattavat ne aiheuttaa erityisesti psykososiaalisten riskien lisäänty-
mistä, jos muutoksia ei johdeta hyvin. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2014, 4.) Psy-
kososiaalisten riskien kehittymiseen vaikuttavat olennaisesti puutteellinen johtaminen, työn suunnit-
telu ja hallinta. Riskit ovat riippuvaisia organisaatiosta ja työpaikan sosiaalisesta ympäristöstä ja ne 
voivatkin muuttua työpaikalla tapahtuvien muutosten myötä. (Euroopan työterveys- ja työturvalli-
suusvirasto 2014, 5.)  
 
Psykososiaaliset riski- ja kuormitustekijät eivät kuitenkaan välttämättä altista liialliselle kuormituk-
selle, vaan ratkaisevaa on se, millainen kuormitus- ja voimavaratekijöiden tasapaino on. Riski kasvaa 
työn vaatimusten ollessa suuria ja voimavarojen vähäisiä. Kuormitus- ja voimavaratekijät voidaankin 
ajatella olevan samalla ulottuvuudella, jolloin psykososiaaliset kuormitustekijät ovat käänteisesti voi-
mavaroja, jos nämä asiat ovat työssä kohdallaan. (Mäkiniemi ym. 2014, 9.) Kuntoutussäätiön moni-
ulotteisessa työkykymallissa otetaan huomioon työssä jaksaminen, työn hallinta ja osallisuus työyh-
teisöön. Työntekijän fyysinen ja psyykkinen toimintakyky ovat työssä jaksamisen edellytyksiä. Työn 
hallinta rakentuu vaikutus-, oppimis- ja kehittymismahdollisuuksista. Osallisuus työyhteisössä muo-
dostuu sosiaalisesta tuesta, selviytymismahdollisuuksista ja työyhteisön ilmapiiristä. Tässä työkyky-
mallissa organisaation toimintatavat nähdään tärkeinä välittävinä tekijöinä siinä prosessissa, mil-
laiseksi työkyky lopulta muodostuu. (Ilmarinen ym. 2006, 26.) 
3.3 Työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden hallinta ja ennaltaehkäisy 
 
Psykososiaalisen kuormituksen ehkäisyyn ei ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Vain vajaalla kol-
manneksella eurooppalaisista organisaatioista on toimintamalleja psykososiaalisten riski- ja kuormi-
tustekijöiden hallintaan. Eurooppalaisen yrityskyselyn mukaan johtajat ovat kuitenkin hyvin tietoisia 
(79 %) stressin esiintymisestä työpaikalla. Yksi syy toimintamallien puuttumiseen on se, että psyko-
sosiaalisen kuormituksen ehkäisy koetaan vaikeampana kuin perinteisten työturvallisuusriskien hal-
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linta. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2014, 4.) Eurooppalaiset yritykset kokivat suu-
rimpina esteinä aiheen arkaluonteisuuden sekä tietoisuuden, resurssien ja osaamisen puutteen. Suo-
malaiset esimiehet ja muut työntekijöiden turvallisuudesta vastaavat henkilöt kokivat aiheen arka-
luonteisuuden (62 %) vielä korkeampana kuin EU-maissa keskimäärin. (Euroopan työterveys- ja työ-
turvallisuusvirasto 2010, 59–60.) Lisäksi organisaatiot saattavat kokea psykososiaalisten riskien en-
naltaehkäisyn tuottavan ylimääräisiä kustannuksia, vaikka on arvioitu, että riskien laiminlyönti voi 
aiheuttaa suurempia kustannuksia työnantajalle, työntekijälle ja yhteiskunnalle kuin ennaltaehkäise-
vät toimet. Työnantajilla on kuitenkin lakisääteinen velvollisuus ehkäistä psykososiaalisia riskejä 
EU:n puitedirektiivin perusteella. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2014, 4.)  
 
Suomessa on eurooppalaiseen keskiarvoon verrattuna hyvin toimintamalleja riskien hallintaan (Eu-
roopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 47). Psykososiaalisten riskien hallinta edellyttää 
toimintamallien luomista päivittäisten työrutiinien ympärille (Euroopan työterveys- ja työturvalli-
suusvirasto 2010, 40). Psykososiaalisia riskejä voidaan ehkäistä ja hallita esimerkiksi parantamalla 
työn organisointia, uudelleensuunnittelemalla työtä, mahdollistamalla erilaisia työaikajärjestelyitä, 
luomalla menettelytapoja ristiriitatilanteiden varalle sekä tarjoamalla koulutusta ja luottamuksellista 
neuvontaa työntekijöille. Prosessissa on keskeistä osallistaa työntekijät mukaan suunnitteluun ja ar-
viointiin. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 40, 47–48.) Hyvät osallistumis- ja 
vaikuttamismahdollisuudet edistävät myös työhyvinvointia ja -tyytyväisyyttä (Mäkiniemi ym. 2014, 
12).  
 
Vartian ja Hirvosen (2012, 67–68) mukaan työssä jaksaminen yhä pidempään vaatii psykososiaalis-
ten työolojen kehittämistä. Usean psykososiaalisen työolotekijän kokeminen huonoina on yhteydessä 
ajatuksiin siirtyä eläkkeelle terveydellisistä syistä tai ennen vanhuuseläkeikää. Erityisesti työn hen-
kinen rasittavuus koettiin merkittävänä tekijänä. (Vartia & Hirvonen 2012, 67–68.) Työuupumuksen 
ehkäisyssä erityisesti työstä palautuminen nähdään tärkeänä. Organisaatiotasolla työntekijän palau-
tumiseen voidaan vaikuttaa esimerkiksi pitämällä työmäärä kohtuullisena, suunnittelemalla työvuo-
rot niin, että palautumisaika on riittävä ja kehittämällä työpaikan kulttuuria sellaiseksi, jossa työn ja 
vapaa-ajan erillisyys mahdollistuu. (Mäkiniemi ym. 2014, 29–30.) Psykososiaalisen kuormituksen 
ehkäisyn haasteina ovat hyvien toimintamallien ja tutkimuksissa havaittujen hyvien käytänteiden le-
viäminen työpaikoille, sillä usein tutkimukset eivät ole avoimesti luettavissa. Lisäksi tutkimustietoa 
tarvittaisiin selkeästi esitettynä ja suomen kielellä. (Mäkiniemi ym. 2014, 36, 38.)  
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4 TYÖN PSYKOSOSIAALISTEN RISKI- JA KUORMITUSTEKIJÖIDEN YHTEYDET   
    TYÖUUPUMUKSEEN 
 
4.1 Työn sisällölliset tekijät 
 
Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä työn sisällöllisten tekijöiden suhteen ovat muun muassa 
1) työn sisältöön liittyvät tekijät (yksitoikkoinen työ, työn merkityksettömyys, suuret työn vaatimuk-
set, liian helpot tehtävät, epävarmuuden kokeminen, työskenteleminen toistuvasti ihmisten kanssa), 
2) työmäärään ja tahtiin liittyvät tekijät (työmäärän epäsuhta, aikapaineet, kiire, pakkotahtinen työ, 
koneen määräämä työtahti, työlle asetetut tiukat, toistuvat aikarajat), 3) työaikaan liittyvät tekijät 
(vuoro- ja yötyö, ylityöt, pitkät työvuorot, työvuorojen joustamattomuus ja vaikea ennustettavuus, 
sosiaalista elämää rajoittavat työajat, työskenteleminen yksin), 4) työn hallintaan liittyvät tekijät (vä-
häiset vaikutusmahdollisuudet ja heikot osallistumismahdollisuudet päätöksentekoon) ja 5) työym-
päristöön liittyvät tekijät (työvälineissä ja työolosuhteissa olevat epäkohdat) (Euroopan työterveys- 
ja työturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Mäkiniemi ym. 2014, 8).  
 
Työstressimallien kautta voidaan tarkastella työuupumuksen kehittymistä (Tuunainen ym. 2011). Ka-
sasekin (1979) vaatimus-hallinta -mallin mukaan riski kokea stressiä työssä kasvaa, kun työn vaati-
mukset ovat suuret ja työntekijän vaikutusmahdollisuudet ovat vähäiset. Ideaalitilanteessa työ tarjoaa 
oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia sekä työn hallinta koetaan hyväksi, jolloin työntekijä on ak-
tiivinen. (Karasek 1979.) Mallia on myöhemmin täydennetty sosiaalisen tuen puuttumisella työyhtei-
söstä (Karasek & Theorell 1990, Tuunaisen ym. 2011 mukaan). Malli on ollut yleisesti hyväksytty, 
mutta teorian uskottavuutta heikentävät kuitenkin havainnot työhyvinvointiongelmien esiintymisestä 
työntekijäryhmissä, esimerkiksi ylemmillä toimihenkilönaisilla, joilla on perinteisesti hyvät vaiku-
tusmahdollisuudet (Lehto & Sutela 2008, 57; Sutela & Lehto 2014, 59).  
 
Siegristin (1996) ponnistus-palkkio -mallin mukaan stressiä aiheutuu, kun työn eteen tehdyt ponnis-
telut eivät kohtaa työn palkitsevuutta. Ponnisteluilla tarkoitetaan ulkoisia vaatimuksia ja sisäisiä odo-
tuksia esimerkiksi työssä onnistumisen suhteen. Palkkioina voidaan kokea niin työstä saatu korvaus, 
arvostus kuin statuskontrolli työpaikalla. Statuskontrollia määrittävät kehittymismahdollisuudet ja 
työn varmuus. (Siegrist 1996.) Yksilön asenteet voivatkin altistaa työuupumukselle, mikäli odotukset 
työtä kohtaan ovat suuret ja odotukset eivät kohtaa todellisuutta, jolloin tyytymättömyys työtä koh-
taan kasvaa (Rovasalo 2011, 247–248, 250). Lisäksi velvollisuuden tunne yhdistettynä suuriin työn 
vaatimuksiin on yhteydessä kohonneeseen työuupumusriskiin (Honkonen 2010, 76).  
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Crawfordin, LePinen ja Richin (2010) mukaan työn vaatimus-voimavaramallissa (engl. Job demands-
resources model) vaatimuksilla tarkoitetaan organisatorisia, sosiaalisia ja fyysisen ympäristön kuor-
mitustekijöitä, jotka vaativat jatkuvasti ponnisteluja fyysisesti tai psyykkisesti. Vaatimuksia ovat 
muun muassa työmäärä ja aikapaineet. Voimavarat määritellään tekijöiksi, jotka edistävät tavoittei-
den saavuttamista sekä persoonallista kasvua ja kehitystä. Voimavaroja ovat muassa työn hallinta, 
vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet, monipuoliset työtehtävät, palaute ja sosiaalinen tuki. Vaati-
mukset ovat yhteydessä työuupumukseen, kun taas voimavarat ovat käänteisesti yhteydessä työuupu-
mukseen. Voimavarojen ajatellaan suojaavan työn vaatimusten aiheuttamalta stressiltä ja myös lisää-
vän työmotivaatiota ja kykyä selviytyä työtehtävistä johtaen parempaan sitoutumiseen. Erityisesti 
haitalliset vaatimukset tuottavat usein negatiivisia tunteita ja lisäävät passiivisia selviytymiskeinoja, 
jolloin myös työhön sitoutuminen heikkenee. (Crawford ym. 2010.)  
 
Myös suomalaisessa tutkimuksessa vahvistettiin suurten työn vaatimusten ja vähäisten voimavarojen 
yhteydet työuupumukseen. Sukupuolten välisenä erona havaittiin työn vaatimusten selittävän enem-
män naisten työuupumuksen vaihtelua, kun taas miehillä työn voimavarat olivat merkittävämpiä te-
kijöitä. (Hakanen 2005.) Toppinen-Tantereen ja kumppaneiden (2002) tulokset mukailivat yleistä 
käsitystä siitä, että työn vaatimukset (esim. aikapaineet) ovat yhteydessä uupumusasteiseen väsymyk-
seen ja muut työhön liittyvät tekijät ovat voimakkaammin yhteydessä kyynistymiseen ja ammatillisen 
itsetunnon heikkenemiseen. Voimavarojen ja vaatimusten suhde kertoo työn henkisestä sekä fyysi-
sestä kuormittavuudesta ja työkyvystä. Vuonna 2013 suhdeluvun keskiarvo arvioitiin kohtalaiseksi 
(6,3) eikä 2000-luvulla suhdeluvussa ole tapahtunut juurikaan muutoksia. Yleisesti ottaen työntekijät 
ja alemmat toimihenkilöt arvioivat voimavaransa vähäisemmiksi kuin ylemmät toimihenkilöt. (Lyly-
Yrjänäinen 2014, 111.)  
 
Useiden tutkimuksien perusteella työuupumuksen kehittymiseen vaikuttavat sekä työolot ja työ että 
yksityiselämä, mutta työhön liittyviä tekijöitä pidetään kuitenkin tärkeämpinä (Kinnunen & Hätinen 
2005, 50). Työuupumustutkimus on kuitenkin myös keskittynyt työolotekijöihin (Ahola ym. 2004).  
Työuupumuksesta aiheutuu usein työsuoritusten ja työn laadun heikkenemistä (Rovasalo 2011, 250). 
Työterveyslääkäreille kohdennetun kyselytutkimuksen mukaan työuupumuksen syynä pidettiin 45 % 
tapauksista töistä johtuvia tekijöitä (Sauni ym. 2011). Suomalaisilla hammaslääkäreillä tehdyssä tut-
kimuksessa kartoitettiin myös perheeseen liittyviä riskitekijöitä, mutta työolosuhteet osoittautuivat 
työuupumusta paremmin selittäviksi tekijöiksi (Hakanen 2005). Työuupuneet ovat kokeneet myös 
työkuorman, työtehtävien muutokset ja omaan suhteensa työhön vaikuttavan työuupumuksen kehit-
tymiseen (Kinnunen & Hätinen 2005, 50). Työolobarometrin 2013 mukaan 50 % suomalaisista pal-
kansaajista koki työtehtävien määrän liiallisena suhteessa työntekijöiden määrään. Erityisesti naiset, 
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julkisella sektorilla työskentelevät ja yli 55-vuotiaat henkilöt kokivat työtehtäviä olevan liikaa. (Lyly-
Yrjänäinen 2014, 30–32.)  
 
Työn psykososiaalisista riskitekijöistä erityisesti työmäärän ja työajan välinen epätasapaino arvioitiin 
terveyden kannalta uhkaavaksi laajassa eurooppalaisessa kyselytutkimuksessa. Tiukkojen aikapai-
neiden alaisena työskenteli 62 % vastaajista. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2014, 
4.) Suomalaisessa työolobarometrissa 2013 saatiin samankaltaisia tuloksia, kun 65 % palkansaajista 
koki ripeän työskentelytahdin olevan ominaista hyvin tai melko usein. Erityisesti naiset, ylemmät 
toimihenkilöt ja esimiehet kokivat nopean työtahdin tai tiukkojen aikataulujen olevan tyypillisiä. 
(Lyly-Yrjänäinen 2014, 32–33.) Henkisesti rasittava työ on yhteydessä kiireen kokemiseen haitalli-
sena. Kiirettä haitallisena pitäneistä naisista 75 % koki työnsä henkisesti raskaana. (Lehto & Sutela 
2008, 65.) Työn kokeminen henkisesti rasittavana on puolestaan yhteydessä työuupumuksen pelkoon 
(Eskola ym. 2009, 44). Vuonna 2012 reilu neljännes arvioi työnsä melko tai hyvin rasittavana. Eri-
tyisesti johto- ja asiantuntijatehtävissä työskentelevät kokivat työnsä henkisesti rasittavampana kuin 
matalammassa virka-asemassa olevat. (Kauppinen ym. 2013, 106, 111.)  
 
Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan psykososiaalisesti kuormittavat työolot ovat yhteydessä työuupu-
mukseen riippumatta ammattialasta, iästä, sukupuolesta tai psykososiaalisesta ahdistuksesta. Erityi-
sesti MBI-GS-mittarilla arvioitu vakava työuupumus oli yhteydessä psykososiaalisesti huonoihin työ-
oloihin. Tutkimuksessa havaittiin vakavan työuupumuksen olevan vahvasti yhteydessä muun muassa 
korkeisiin työn vaatimuksiin ja vähäisiin vaikutusmahdollisuuksiin. On kuitenkin mahdollista, että 
vakavan työuupumuksen takia työn vaatimukset koetaan suurempina. (Lindblom ym. 2006.) Euroop-
palaisessa kyselytutkimuksessa 45 % vastanneista koki työtehtävänsä monimutkaisina (Eurofound & 
EU-OSHA 2014, 15, 18). Työuupumuksen eri ulottuvuuksista erityisesti uupumusasteinen väsymys 
on useiden tutkimuksien mukaan yhteydessä korkeisiin työn vaatimuksiin, pitkiin työaikoihin, suu-
reen työmäärään ja aikapaineisiin (Helkavaara, Saastamoinen & Lahelma 2011).  
 
Leiter kollegoineen (2013) tutki työuupumusoireiden muuttumista ajan myötä ja havaitsi oireiden 
lisääntymisen olevan yhteydessä muun muassa yksitoikkoiseen työhön ja töiden heikkoon ennustet-
tavuuteen. Lisäksi töiden monipuolisuus ja ennustettavuus olivat yhteydessä ammatillisen itsetunnon 
kohoamiseen, jotka voivat parantaa työssä suoriutumista ja auttaa töiden hoitamista tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. (Leiter ym. 2013.) Myös tanskalaisessa pitkittäistutkimuksessa töiden heikko ennus-
tettavuus ja työn suuri merkitys ennustivat työuupumuksen kehittymistä ainakin yhdellä CBI-kysely-
lomakkeen työuupumuksen skaalalla (henkilökohtainen, työlähtöinen, asiakaslähtöinen). Sen sijaan 
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työn vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet työssä ja asiakaskontaktit eivät olleet itsenäisesti yhtey-
dessä työuupumuksen ilmenemiseen. (Borritz ym. 2005.)  
 
Vaikutusmahdollisuuksilla työssä tarkoitetaan muun muassa mahdollisuuksia vaikuttaa työjärjestyk-
seen, työmenetelmiin, työtehtävien sisältöön, työtahtiin, työnjakoon ja työparin valintaan. Työolotut-
kimuksien mukaan vaikutusmahdollisuudet ovat kasvaneet aikavälillä 1977–2013, mutta nyt kehitys 
näyttäisi pysähtyneen. Vuonna 2013 palkansaajat kokivat voivansa vaikuttaa parhaiten työjärjestyk-
sen (69 %) valintaan. (Sutela & Lehto 2014, 59–60.) Työolobarometrin 2013 mukaan paljon vaikut-
tamismahdollisuuksia on 30 %:lla palkansaajista, kun huomioidaan kaikki vaikuttamismahdollisuuk-
sien osa-alueet yhdessä (Lyly-Yrjänäinen 2014, 66). Vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat edullisesti 
terveyteen, mikä selittää osaltaan korkeamman sosioekonomisen aseman tuomaa suojaa työhön liit-
tyviltä terveysriskeiltä (Ahola ym. 2004).  
 
Kehittymis-, koulutus- ja vaikutusmahdollisuudet ovatkin sosioekonomisen aseman ja sukupuolen 
suhteen eriytyneitä niin, että korkeammin koulutetut ja miehet voivat vaikuttaa näihin enemmän (Mä-
kiniemi ym. 2014, 19). Miehet voivat vaikuttaa kaikkiin vaikutusmahdollisuuksien osa-alueisiin 
enemmän kuin naiset ja he voivat vaikuttaa erityisesti työtahtiin enemmän kuin naiset. Ylemmillä 
toimihenkilöillä ja iäkkäämmillä työntekijöillä on paremmat vaikutusmahdollisuudet työtehtävien si-
sältöön kuin työntekijöillä ja nuoremmilla henkilöillä. Sen sijaan 55–64-vuotiailla on heikoimmat 
mahdollisuudet vaikuttaa työmäärään. (Sutela & Lehto 2014, 59–61.) Suomalaisessa tutkimuksessa 
työn vähäiset hallintamahdollisuudet olivat yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen vain naisilla, 
mutta niiden merkitys oli kuitenkin vähäinen muihin tekijöihin verrattuna (Helkavaara ym. 2011).  
4.2 Sosiaaliset suhteet 
 
Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä sosiaalisissa suhteissa ovat muun muassa heikot esimies-
suhteet, henkilöristiriidat, sosiaalisen tuen puute, sosiaalinen tai fyysinen eristäminen, epäasiallinen 
kohtelu, työpaikkakiusaaminen, -häirintä ja -väkivalta tai näiden uhka (Euroopan työterveys- ja työ-
turvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA 2014, 14, 36;  Mäki-
niemi ym. 2014, 8). Hyvät suhteet työtovereihin ja myönteinen ilmapiiri ovat työyhteisön voimava-
roja, jotka vaikuttavat sekä työssä viihtymiseen että työn tuottavuuteen (Kauppinen ym. 2013, 79; 
Sutela & Lehto 2014, 79). Työ ja terveys 2012 -tutkimuksen mukaan suhteet työtovereihin koetaan 
Suomessa hyvinä ja tuen saamiseen kollegoilta voidaan luottaa. Vain 6 % arvioi suhteensa työkave-
reihin hieman huonona tai muuten ongelmallisena. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin naisten rapor-
toivan enemmän ongelmia työpaikan sosiaalisissa suhteissa kuin miehien. Lisääntynyt kilpailu ja 
epävarmuus voivat heikentää toverisuhteita, mutta suhteet voivat myös tiivistyä. (Kauppinen ym. 
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2013, 80–82.) Työolotutkimuksien vertailutiedot vuosilta 2008 ja 2013 osoittavat työyhteisöltä saa-
dun tuen ja rohkaisun kehittyneen positiiviseen suuntaan sekä miehillä että naisilla. Vuonna 2013 
”aina” -vastausten osuus väittämään ”saa tukea ja rohkaisua työtovereilta” oli 32 %. Neljännes koki 
saavansa esimieheltä aina tukea ja rohkaisua. Itsensä aina arvostetuksi työyhteisössä koki 29 %, joista 
arvostusta kokivat enemmän ylemmät toimihenkilöt. (Sutela & Lehto 2014, 82–83.)  
 
Työterveyslaitoksen pitkittäistutkimuksessa havaittiin, että kaikki työn ominaisuuksia (työn moni-
mutkaisuus, autonomia, roolien selkeys, esimiehen tuki, organisaation ilmapiiri, yhteistyö, työn ar-
vostaminen, työn riskit, palaute ja aikapaineet) kuvaavat mittarit olivat keskimäärin parempia mo-
lempina mittausjankohtina ei-työuupuneilla kuin niillä, joilla oli vakava työuupumus. Lisäksi seu-
ranta-aikana työssä tapahtuvat muutokset kehittyivät positiiviseen suuntaan niillä, joilla työuupu-
musta ei ollut ja negatiiviseen suuntaan vakavasti työuupuneilla. Tutkimuksen perusteella näyttääkin 
siltä, että vakavasti työuupuneiden työskentelyolosuhteet ovat olleet huonommat kuin ei-työuupunei-
den. Ryhmät erosivat kaikkein eniten työstä saadun arvostuksen, yhteistyön sekä esimieheltä saadun 
tuen ja palautteen suhteen, mikä viittaa sosiaalisten tekijöiden vaikuttavan työuupumuksen kehitty-
miseen. (Kalimo ym. 2003.) Varsinkin sosiaalinen tuki voi suojata työuupumukselta estämällä työ-
stressin haittavaikutuksia tai sen vähäisyys voi lisätä työuupumuksen vaaraa. Tulokset saavat tukea 
myös ruotsalaisesta tutkimuksesta, jonka mukaan vakava työuupumus oli vahvasti yhteydessä erityi-
sesti esimiehen antamaan vähäiseen tukeen. (Kalimo ym. 2003; Lindblom ym. 2006.)  
 
Suomalaiset tekevät asiakastyötä melko paljon ja trendi on kasvanut aikavälillä 1990–2013. Asiakas-
työhön vähintään puolet työajasta käytti naisista 66 % ja miehistä 41 % vuonna 2013. (Sutela & Lehto 
2014, 86–87.) Ihmissuhdetyössä työskentelevien työuupumusta on usein selitetty vuorovaikutusta 
korostavilla malleilla. Näissä malleissa keskeisinä työuupumuksen syinä pidetään työntekijöiden 
puutteellisia sosiaalisia taitoja, altistumista suurelle tunnekuormitukselle, todellisten tunteiden piilot-
tamista ja kielteisten tunteiden leviämistä työyhteisössä. Erityisesti terveysammattilaisten työuupu-
musta selittää työn sosiaalinen kuormittavuus, sillä heidän rooliinsa liittyy odotukset läsnäolosta, 
myötätunnosta ja epämiellyttävien tunteiden hallinnasta. Todelliset ja osoitetut tunteet saattavat kui-
tenkin olla epätasapainossa, jolloin tilaa kutsutaan emotionaaliseksi dissonanssiksi. Emotionaalinen 
dissonanssi on yhteydessä kuormitukseen ja työuupumukseen. Vuorovaikutussuhteiden epätasapaino 
on tyypillistä ihmissuhdetyössä. Työntekijät odottavat kuitenkin vastavuoroisuutta esimerkiksi saa-
malla kiitosta työstään. Mikäli vuorovaikutussuhteen epätasapaino jatkuu, työntekijä saattaa vähentää 
omaa työpanostaan ja suhtautuminen asiakkaisiin saattaa muuttua kyyniseksi ja etäiseksi. (Ahola & 
Hakanen 2010; Rovasalo 2011, 250, 252.) Laajassa EU-maissa tehdyssä kyselytutkimuksessa noin 
25 % koki työn vaativan tunteiden piilottamista (Eurofound & EU-OSHA 2014, 15, 18).  
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Ristiriidat ja kilpailuhenki ovat melko yleisiä suomalaisilla työpaikoilla, mutta työolotutkimuksien 
1984–2013 aikasarjojen mukaan kasvava kehitys näyttäisi nyt pysähtyneen. Työpaikallaan kilpailu-
henkeä kokevia palkansaajia oli 61 % vuonna 2013. Esimiesten ja alaisten väliset sekä työntekijöiden 
väliset ristiriidat olivat samaa luokkaa (69 % vs. 70 %). Henkilöstöryhmien välisiä ristiriitoja koki 54 
%. (Sutela & Lehto 2014, 87–88.) Sutela & Lehto (2014, 87) pohtivat sitä, onko ristiriidoilta edes 
täysin mahdollista välttyä ja painottavat ristiriitojen muodostuvan huolestuttaviksi, mikäli niitä esiin-
tyy usein ja ne vaikuttavat työhyvinvointiin. Vaikka tiimityön tekeminen on yleistynyt niin miehillä 
kuin naisilla, ei sen nähdä aiheuttavan juurikaan ristiriitoja. Ristiriitoja tiimityössä kokevien osuus on 
pysynyt 4 %:ssa vuosina 1997–2013. Tiimien päätäntävalta on tosin heikentynyt työnjaon, tavoittei-
den asettamisen ja esimiehen valitsemisen suhteen. Ryhmätyössä osa saattaa myös kokea, että työt 
eivät jakaudu tasaisesti (19 %) tai ryhmätyön tuloksellisuudesta ei olla täysin vakuuttuneita (65 %). 
Ryhmätyön avulla voidaan saavuttaa monia etuja, mutta huomiota tulisi kiinnittää siihen, että ryhmän 
tavoitteet ovat selkeät ja kanssakäyminen on toimivaa. (Sutela & Lehto 2014, 95–98.)  
 
Työpaikan sosiaalisissa suhteissa olevia ongelmia ovat myös häirintä ja epäasiallinen kohtelu. Naiset 
kokevat yleisemmin häirintää tai epäasiallista kohtelua kuin miehet. Häirintää tai epäasiallista kohte-
lua koki viikoittain naisista 3 % ja miehistä 1 %. Pari kertaa kuussa tai harvemmin sitä koki naisista 
41 % ja miehistä 25 % vuonna 2013. Erityisen yleistä häirinnän tai epäasiallisen kohtelun kohteeksi 
joutuminen on asiakastyössä työskentelevillä naisilla ja yleisesti ottaen nuorilla naishenkilöillä. (Su-
tela & Lehto 2014, 115.) Nielsenin ja Einarsenin (2012) meta-analyysin (n= 4914) mukaan työpaik-
kakiusaaminen on tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä työuupumukseen. Erilaiset työpaikkakiu-
saamisen itsearviointimittarit ja vastausprosenttien vaihtelevuudet saattavat tosin aiheuttaa tutkimus-
harhaa. (Nielsen & Einarsen 2012.) Myös Helkavaaran ja kumppaneiden (2011) mukaan uupumusas-
teinen väsymys on keski-ikäisillä miehillä ja naisilla vahvasti yhteydessä työpaikkakiusaamiseen.   
 
Esimiestyö ja johtaminen ovat keskeisiä työntekijän hyvinvoinnin, motivaation ja työstä suoriutumi-
sen kannalta. Esimiestyön mittareita ovat muun muassa esimiehen tuki, kannustavuus ja palautteen-
anto. (Lyly-Yrjänäinen 2014, 42–44.) Kinnusen, Perkon ja Virtasen (2013) tutkimuksen mukaan uu-
pumusasteisen väsymyksen riski yli kaksinkertaistuu, mikäli lähiesimiehen johtamistyyli on louk-
kaava tai jos johtamistyyli sisältää vain vähän transformationaalisen, autenttisen tai oikeudenmukai-
sen johtajan ominaisuuksia. Loukkaava esimiestyyli (tarkoituksellinen vihamielinen käyttäytyminen) 
ennusti parhaiten työuupumusta. Toisaalta uupumuksen vuoksi esimiehen johtamistyyli saatetaan ko-
kea kielteisempänä. (Kinnunen ym. 2013.) Transformationaalisen johtajan piirteisiin kuuluvat karis-
maattisuus, arvoihin ja yhteiseen tehtävään perustuva käyttäytyminen ja alaisten motivointi luomalla 
älyllisesti haastavia tehtäviä ja tukemalla heidän persoonallista kehitystään. Transformationaalinen 
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johtamistyyli ei ole vain työntekijöille eduksi, vaan myös tätä johtamistyyliä käyttävillä johtajilla 
havaittiin käänteinen yhteys uupumusasteiseen väsymykseen ja kyynistymiseen ja positiivinen yhteys 
ammatillisen itsetunnon kannalta. Puolestaan passiiviseen välttämiskäyttäytymiseen perustuva johta-
mistyyli oli yhteydessä työuupumukseen. (Zopiatis & Constanti 2009.) Esimiestyön kuormittavuutta 
saattavat lisätä eri tahoilta tulevat ristiriitaiset vaatimukset ja näiden yhteensovittamisen koki hanka-
lana naisista 49 % ja miehistä 42 % (Sutela & Lehto 2014, 101). Vaikka hyvä johtaminen näyttäisi 
yleensä suojaavan työuupumukselta, tanskalaisessa pitkittäistutkimuksessa saatiin poikkeava tulos. 
Borritzin ja kumppaneiden (2005) mukaan laadukas johtaminen oli yhteydessä työntekijöiden henki-
lökohtaiseen työuupumukseen. Tutkijat selittivät tulosta sillä, että tyytyväisyys johtamiseen ja mie-
lekäs työ pitävät työuupumusta yllä. (Borritz ym. 2005.)  
4.3 Organisatoriset tekijät 
 
Työn psykososiaalisilla riski- ja kuormitustekijöillä tarkoitetaan organisatoristen tekijöiden suhteen 
1) organisaation toiminnassa ja kulttuurissa ilmeneviä epäkohtia (kommunikaatiossa ja tiedotuksessa 
olevat puutteet, vähäinen tuki ongelmanratkaisuun ja henkilökohtaiseen kehittymiseen, organisaation 
tavoitteiden epäselvyydet tai vähäinen yhtyminen tavoitteisiin, syrjintä, vähäiset henkilöstöresurssit, 
organisaatiossa tapahtuvat muutokset), 2) roolia organisaatiossa (rooliristiriidat, tehtävänkuvien ja 
vastuualueiden epäselvyydet, vastuun kokeminen muista ihmisistä), 3) urakehitykseen vaikuttavia 
tekijöitä (urakehityksen pysähtyneisyys tai epävarmuus, työsuhteen jatkumisen epävarmuus, heikko 
palkkaus, vähäinen työn arvostus, heikot kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet) ja 4) koetun oikeu-
denmukaisuuden vähäisyys (palkkaus- ja palkitsemiskäytännöt, suosiminen, koettu epäluottamus 
johtoa kohtaan, johtamisen epäoikeudenmukaisuus) (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA 2014, 14, 36; Mäkiniemi ym. 2014, 8).  
 
Työuupumus ja psykososiaaliset riskitekijät aiheuttavat usein lisääntyneitä poissaoloja ja sairauslo-
mia sekä henkilöstön vaihtuvuutta (Rovasalo 2011, 250; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2014, 12). Työuupumuksen yhteys yli kaksi viikkoa kestäviin, rekisteristä vahvistettuihin sai-
rauspoissaoloihin havaittiin tanskalaisessa pitkittäistutkimuksessa. Lisäksi huonot työolot ennustivat 
sairauspoissaoloja. (Borritz ym. 2010.) Psykososiaaliset riskitekijät ovat yhteydessä työn tuottavuu-
den vähenemiseen, mutta myös sairaana työskentelyyn (presenteismiin), jonka on arvioitu aiheutta-
van jopa suurempia kustannuksia kuin poissaolojen (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2014, 6, 22).  
 
Organisaatiotasolla työuupumusta on usein selitetty ristiriidoilla ammatillisten toiveiden ja todellis-
ten mahdollisuuksien välillä, huonoilla työolosuhteilla ja työntekijän odotusten tai tarpeiden heikolla 
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toteutumisella. Työntekijän odotukset saattavat kohdistua esimerkiksi organisaation palkitsevuuteen, 
oikeudenmukaisuuteen tai arvomaailmaan. (Ahola & Hakanen 2010.) Ruotsalaisen tutkimuksen mu-
kaan vakava työuupumus oli yleisempää henkilöillä, jotka kokivat työpaikan arvojen olevan ristirii-
dassa oman arvomaailman kanssa. Arvoristiriitaa voidaankin kuvata stressitekijänä, joka voi vähen-
tää työntekijän sitoutumista, osallistumista ja ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia johtaen työuupu-
mukseen. (Lindblom ym. 2006.) Myös Innasen (2014, 68) väitöstutkimuksen mukaan erityisesti kyy-
nistyminen lisääntyy, jos organisaation arvot eivät kohtaa omaa arvomaailmaa.  
 
Organisaation oikeudenmukaisuus näyttäisi suojaavan työuupumuksen kehittymiseltä. Sekä käsityk-
set oikeudenmukaisuuden toteutumisesta (distributive justice) että päätöksenteon (procedural justice) 
oikeudenmukaisuus olivat vahvasti käänteisesti yhteydessä työuupumukseen. Luottamus organisaa-
tiota kohtaan vähentää todennäköisesti työntekijöiden stressiä ja saa heidät uskomaan tehtävänsä tar-
koitukseen. (Lambert ym. 2010.) Myös suomalaisessa tutkimuksessa uupumusasteinen väsymys oli 
yhteydessä vähäiseen kohtelun oikeudenmukaisuuteen keski-ikäisillä henkilöillä (Helkavaara ym. 
2011). Taiwanilaisessa tutkimuksessa vähäinen oikeudenmukaisuus selitti erityisesti nuorempien ikä-
ryhmien työuupumusta. Epäoikeudenmukaisuus voi vaikuttaa nuorempien terveyteen enemmän tai 
selityksenä voi olla myös se, että iäkkäämpien työntekijöiden joukosta terveydeltään heikommat ovat 
valikoituneet pois jo aikaisemmin. (Cheng, Chen, Chen, Burr & Hasselhorn 2013.)  
 
Oikeudenmukaisen kohtelun on nähty toimivan myös myötävaikuttavana tekijänä vähentäen yhteyttä 
työuupumuksen kyynisyys-ulottuvuuden ja organisaatiota kohtaan koetun kyynisyyden välillä 
(Simha, Elloy & Huang 2014). Organisaation oikeudenmukaiset käytännöt ja menettelytavat vahvis-
tavat kokemusta oikeudenmukaisuudesta. Hyödyllisiksi koetut kehityskeskustelut ovat yhteydessä 
voimakkaampaan oikeudenmukaisuuden kokemukseen. (Mäkiniemi ym. 2014, 22.) Psykososiaalisen 
kuormituksen ja oikeudenmukaisuuden välisiä yhteyksiä ei kuitenkaan tunneta vielä hyvin, minkä 
vuoksi Sosiaali- ja terveysministeriö suositteleekin näiden jatkotutkimusta (Mäkiniemi ym. 2014, 
37). On viitteitä siitä, että oikeudenmukainen kohtelu saattaa suojata esimerkiksi työpaikan epävar-
muuden haittavaikutuksilta (Mäkiniemi ym. 2014, 15).  
 
Työn epävarmuuden kokeminen on riippuvainen yleisestä työllisyystilanteesta ja työmarkkinoiden 
kehittymisestä ja käsitykset näistä ovat näkyneet lama-aikoina epävarmuuden lisääntymisenä. Työ-
hyvinvoinnin kannalta epävarmuus saattaa olla jopa rasittavampaa kuin irtisanotuksi joutuminen. 
Epävarmuuden kokeminen on yhteydessä vähäisempään luottamukseen ja sitoutuminen organisaa-
tioon on heikompaa. (Sutela & Lehto 2014, 139.) Työolotutkimuksen 2013 mukaan naisten ja miesten 
kokemat työn epävarmuustekijät ovat erilaisia miesten pelätessä enemmän työpaikan menetystä, kun 
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taas naiset ovat huolestuneempia työn sisältöön kohdistuvista muutoksista (Sutela & Lehto 2014, 
141). Taloudellisen suhdanteen epävarmuus näkyy vuoden 2013 tuloksissa siten, että työttömyyden, 
irtisanomisen, lomautuksen, työkyvyttömyyden ja ennakoimattomien muutoksien uhat koetaan kor-
keampina kuin koskaan aikaisemmin työolotutkimuksien (alk. 1977–) aikana. Suurimpana uhkana 
koettiin työmäärän lisääntyminen yli sietokyvyn ja näin koki 38 % vastaajista. Toimihenkilöt pitivät 
tätä uhkaa selvästi korkeampana kuin työntekijät. (Sutela & Lehto 2014, 140, 142.)  
 
Organisaatiotasolla työuupumusta voidaan tarkastella myös työelämän eri alueita (työmäärä, hallinta, 
palkitseminen, yhteisö, oikeudenmukaisuus, arvot) kuvaavalla mittarilla (the areas of worklife scale, 
AWS), jonka muuttujat kuvaavat hyvin myös psykososiaalisia tekijöitä. Erityisesti vähäinen palkit-
seminen ja oikeudenmukaisuus sekä heikko sosiaalinen vuorovaikutus ennustivat hyvin työuupumuk-
sen kaikkia ulottuvuuksia, kun taas työmäärä ja hallinta eivät olleet niin merkittäviä tekijöitä. (Leiter 
& Maslach 2004.) Innasen (2014, 68, 70) väitöstutkimuksen mukaan suoritus- ja sosiaaliset strategiat 
ovat työuupumusprosessissa myötävaikuttavia tekijöitä. Esimerkiksi riittämättömäksi koetut palkkiot 
lisäävät pessimististen strategioiden käyttöä johtaen uupumusasteiseen väsymykseen. Jos työssä puo-
lestaan koettiin palkitsevuutta, ammatillinen tehokkuus koettiin parempana. (Innanen 2014, 68, 70.) 
 
Simhan ja kumppaneiden (2014) mukaan työuupumuksen ja organisaatiota kohtaan koetun kyyni-
syyden välisiä yhteyksiä on tutkittu hyvin vähän aikaisemmin. Organisaatiota kohtaan koettu kyyni-
syys tarkoittaa negatiivista asennetta, mikä ilmenee kriittisenä suhtautumisena organisaatioon. 
Vaikka tutkijat eivät havainneetkaan näiden välillä yhteyttä, jatkotutkimukset ovat tarpeen, sillä or-
ganisaatiota kohtaan koettu kyynisyys on yhteydessä työuupumuksen seurauksiin (vähentynyt sitou-
tuneisuus ja suorituskyky, työpaikan vaihtoaikomukset), ja tuloksiin on voinut vaikuttaa pieni otos-
koko. Taiwanilaisessa tutkimuksessa havaittiin kuitenkin, että luottamus työkavereihin ja rooliristi-
riidat olivat myötävaikuttavia tekijöitä ja ne vähensivät työuupumuksen ja organisatorisen kyynisyy-
den välistä yhteyttä. Rooliristiriitojen positiivista vaikutusta mahdollisesti selittää se, että riidat voivat 
myös lisätä vuorovaikutusta, parantaa suhteita ja innostaa näyttämään omia kykyjä. (Simha ym. 
2014.) Rooliristiriidat ovat yleisiä kaikilla hierarkiatasoilla, mutta niiden on havaittu selittävän eri-
tyisesti keskitason johtajien työuupumusta, mikä johtunee heidän hierarkisesta sijoittumisestaan, jol-
loin heidän tehtävänään on käsitellä näitä ristiriitoja ja toimia alaisten puolustajina. (Lundqvist ym. 
2013.)   
 
Kommunikoinnissa ja tiedonkulussa olevat ongelmat ovat organisaatiotason psykososiaalisia riski- 
ja kuormitustekijöitä (Mäkiniemi ym. 2014, 8). Kokemus tietojen välittämisestä avoimesti on hieman 
parantunut vuodesta 2003 vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014, 80). Työolobarometrin 2013 mukaan 
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71 % kokee tiedonkulun täysin tai jokseenkin avoimena (Lyly-Yrjänäinen 2014, 42). Eriarvoista koh-
telua koetaan kuitenkin kaikkein eniten tiedon saannissa (17 %) (Sutela & Lehto 2014, 124). Työ-
uupumusoireiden on havaittu lisääntyvän, mikäli tiedonkulussa on ollut ongelmia (Leiter ym. 2013). 
Työolotutkimuksen 2013 tulosten perusteella näyttää siltä, että useimmat tarvitsisivat enemmän kes-
kustelua työn ongelmakohdista, sillä vain 17 % koki keskustelun riittävänä (Sutela & Lehto 2014, 
80).  
 
Työssä kehittymismahdollisuudet edistävät työssä jaksamista ja työntekijät kokevatkin työssä kehit-
tymisen tärkeänä (Lyly-Yrjänäinen 2014, 59–60; Sutela & Lehto 2014, 52). Kehittymismahdollisuu-
det kokevat parhaimpina erityisasiantuntijatehtävissä työskentelevät ja ylemmät toimihenkilöt. Toi-
saalta korkeammin koulutetut pitävät itsensä kehittämistä myös tärkeämpänä kuin matalammin kou-
lutetut. Lisäksi naiset kokevat kehittymismahdollisuudet tärkeämpinä kuin miehet. Työolotutkimuk-
sen 2013 mukaan miehet (45 %) ja naiset (44 %) kokevat kehittymismahdollisuudet lähes yhtä hy-
vinä. Kehittymismahdollisuudet ovat kasvaneet tasaisesti vuodesta 1977 lähtien. (Sutela & Lehto 
2014, 52–54.) Myös työolobarometrin 2013 tulokset viittaavat siihen, että työntekijöiden osaamiseen 
ja ammattitaidon kehittämiseen on kiinnitetty aikaisempaa enemmän huomiota (Lyly-Yrjänäinen 
2014, 59–60). Suomalaisilla työpaikoilla on hyvät mahdollisuudet uuden oppimiseen ja tilanne on 
Eurooppaan verrattuna hyvä (Lyly-Yrjänäinen 2014, 59–60; Sutela & Lehto 2014, 54). Sen sijaan 
uralla etenemisen mahdollisuudet koetaan huomattavasti heikompina, mutta niitä ei koeta myöskään 
niin tärkeinä kuin kehittymismahdollisuuksia. Naiset eivät koe etenemismahdollisuuksiaan yhtä hy-
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
 
Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tarkastella työuupumuksen vuoksi kuntoutuksessa olevien hen-
kilöiden kokemuksia työhön liittyvistä psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä ja näiden teki-
jöiden merkitystä työuupumuksen kokemisessa. Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä tarkas-
telen työn sisällöllisten tekijöiden, sosiaalisten suhteiden ja organisatoristen tekijöiden näkökulmasta. 
Laadullisella tutkimusotteella on mahdollista ymmärtää ilmiötä paremmin.   
 
Yksityiskohtaiset tutkimuskysymykset ovat: 
 
1. Millaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä työuupuneet kuvaavat kokeneensa työs-
sään ja mikä näiden tekijöiden merkitys on työuupumuksen kokemisessa? 
 
1.1 Millaisia työn sisällöllisiä psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä työuupuneet ku-
vaavat kokeneensa työssään? 
1.2 Millaisia sosiaalisiin suhteisiin liittyviä psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä työ-
uupuneet kuvaavat kokeneensa? 
1.3 Millaisia organisatorisiin tekijöihin liittyviä psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä 
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Tämän pro gradu -tutkielman aineistona on 32 työuupumusta käsittelevää haastattelua, jotka on tehty 
Keski-Suomessa sijaitsevassa kuntoutuskeskuksessa vuonna 2001 (Kinnunen 2001). Aineisto kerät-
tiin Jyväskylän yliopiston psykologian laitoksen ja Peurungan kuntoutuskeskuksen yhteistyössä to-
teuttamaa tutkimusta varten. Tutkimuksessa käytettiin haastatteluaineiston ohella myös muuta aineis-
toa. Haastatteluaineiston tarkoitus oli erityisesti parantaa ymmärrystä työuupumusprosessin kehitty-
misestä. (Kinnunen ym. 2004, 27.) Alkuperäinen aineisto koostuu 34 haastattelusta, mutta saatavilla 
on vain 32 haastattelua. Litteroitua tekstiä on noin 500 sivua. Haastateltavilla on tai on ollut työuupu-
mukseen viittaavaa oireilua oman ja kuntoutus- tai työterveyspsykologin mukaan. Tutkimukseen 
osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista. (Kinnunen 2001.) Osa haastateltavista koki toipuneensa 
työuupumuksesta, kun taas osa koki olevansa edelleen uupunut haastatteluhetkellä. Kinnusen (2001) 
keräämä aineisto on saatu käyttöön yhteiskuntatieteellisestä tietoarkistosta käyttölupasitoumusta vas-
taan. 
 
Haastattelijoina toimivat neljä opintojen loppuvaiheen psykologian pääaineopiskelijaa, jotka olivat 
käyneet haastattelukoulutuksen ja harjoitelleet haastattelun tekemistä etukäteen (Kinnunen ym. 2004, 
29). Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti, jolloin osa kysymyksistä oli kaikille samoja, mutta 
osa kysymyksistä muotoutui haastattelun edetessä teemahaastattelun mukaisesti. Haastattelussa oli 
neljä teemaa, jotka käsittelivät 1) työuupumuksen kokemusta sillä hetkellä, 2) työuupumuksen syntyä 
ja taustatekijöitä, 3) työuupumuksen etenemistä ja siihen liittyviä muutoksia ja 4) työuupumuksesta 
selviytymistä sillä hetkellä. (Kinnunen 2001.) Haastattelurunko on esitetty liitteessä 1. Aineistossa 
kuvataan runsaasti myös työn sisällöllisiä tekijöitä, työpaikan sosiaalisia suhteita ja organisatorisia 
tekijöitä, mikä mahdollistaa työn psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden tarkastelun.  
 
Aineisto koostuu 25 naisen ja 7 miehen haastattelusta. Haastateltavat olivat iältään 24–60-vuotiaita. 
Haastateltavien keski-ikä oli 45,8 vuotta ja moodi oli 43 vuotta. Siviilisäädyltään haastateltavat olivat 
pääosin avo/avioliitossa (22 hlö). Haastateltavista viisi oli eronnut tai asumuserossa, viisi oli naimat-
tomia. Seitsemällätoista oli yksi tai useampia kotona asuvia lapsia. Tutkittavat edustivat eri ammat-
tiryhmiä ja joukossa oli muun muassa hoito-, koulutus- ja palvelualalla työskenteleviä henkilöitä. 
(Kinnunen 2001.)  
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Aineistoa on aikaisemmin käytetty psykologian, sosiologian ja yhteiskuntapolitiikan pro gradu  
-tutkielmiin (Alho & Ruuska 2002; Kääriäinen 2002, Kinnusen 2004, 45, mukaan; Hongisto & Pie-
tinhuhta 2003; Perhonen 2012; Moilanen 2013). Alho ja Ruuska (2002, 11–12) tarkastelivat merki-
tysorganisaatioteorian pohjalta, miten työuupuneet tulkitsevat eri tilanteita, itseä ja muita. Hongisto 
ja Pietinhuhta (2003, 9) tutkivat työuupumuksen kolmen ulottuvuuden ilmenemistä ja depression 
merkitysorganisaatioiden (menetys, vaillejääminen ja pettymys) kokemuksia työ- ja yksityiselä-
mässä. Lisäksi tarkasteltiin, ovatko työuupumuksen ja depression merkitysorganisaatioita edustavat 
kokemukset päällekkäisiä (Hongisto & Pietinhuhta 2003, 46). Moilasen (2013, 5) tutkielma käsitteli 
perheen diskursseja ja työuupuneiden tapoja määritellä perheensä. Perhonen (2012, 6, 30) tutki suku-
polvien välisiä eroja palkkatyön merkityksissä ja sitä, onko merkityksillä yhtymäkohtia yhteiskunnan 
ja työelämän rakenteissa tapahtuviin muutoksiin. Tutkielmassa työuupumushaastattelut (6 kpl) olivat 
vain yksi osa-aineisto (Perhonen 2012, 33). Kääriäisen (2002) tutkielmaa ei ollut mahdollista saada 
niteen katoamisen vuoksi, mutta Kinnusen ym. (2004, 45–46) mukaan tutkielman tarkoituksena oli 
selvittää työuupuneiden käsityksiä työuupumuksen syntyyn vaikuttavista yksilö- ja ulkoisista teki-
jöistä sekä työ- että yksityiselämässä 15 haastattelun perusteella. Näin ollen Kääriäisen (2002) ulkoi-
siin tekijöihin (eksternaalisiin) viittaavista tuloksista osa saattaa olla päällekkäisiä omien tuloksieni 
kanssa. Nämä koskevat lähinnä Kääriäisen työtä koskevia tuloksia, kuten työoloja, sosiaalisia suhteita 
ja johtamista (Kinnunen ym. 2004, 46). Kääriäinen (2002, Kinnusen ym. 2004, 45, mukaan) tarkasteli 
kuitenkin aineistoa kausaaliattribuutioteorian avulla, mikä eroaa oman tutkimukseni teoreettisesta 
viitekehyksestä ja tarkastelunäkökulmasta. Aineiston tarkastelu kansanterveystieteen ja työhyvin-
voinnin näkökulmasta onkin uusi. 
6.2 Menetelmä 
 
Tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja aineistoa tarkastellaan teorialähtöisen sisällönanalyysin 
avulla. Valitsin tutkimusmenetelmän siksi, että tutkimuskysymykseni perustuu vahvasti teoreettiselle 
käsitteen määrittelylle ”psykososiaalinen riski- tai kuormitustekijä”, jolloin aineistoa olisi ollut vai-
kea tarkastella irrallaan aikaisemmasta viitekehyksestä. Vaikka tutkijan havaintoihin vaikuttavat aina 
jossain määrin aikaisempi tieto ja tutkimusprosessiin liittyvät valinnat myös aineistolähtöisessä ana-
lyysissa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 96), koin tutkimukseni lähtökohtien kytkeytyvän vahvasti aikai-
sempiin teorioihin.  
 
Teorialähtöisen sisällönanalyysin lähtökohtana on jokin teoria tai viitekehys (Tuomi & Sarajärvi 
2009, 113). Tämän tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä käytetään aikaisempien tutkimuksien 
tuottamaa tietoa työn psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä (luku 4). Teorialähtöinen sisäl-
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lönanalyysi edellyttää analyysirungon muodostamista (Tuomi & Sarajärvi 2009, 113). Analyysirun-
gon yläluokat olen määritellyt Honkosen (2011, 485) mukaan työn sisällöllisiin tekijöihin, sosiaalisiin 
suhteisiin ja organisatorisiin tekijöihin. Yläluokkien alle kuuluvat riski- ja kuormitustekijät määritte-
lin eri teorioiden ja tutkimuksien pohjalta harkinnanvaraisesti, jolloin analyysirunko ei noudata kai-
kilta osin samaa jaottelua kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Analyysirungossa tulee huomioida se, 
että esimerkiksi koetun oikeudenmukaisuuden vähäisyys ja heikot kehittymis- ja etenemismahdolli-
suudet sisältävät joukon erilaisia tekijöitä. Tutkimuksessa otetaan huomioon myös analyysirungon 
ulkopuolelle jääviä havaintoja (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 113). Tämän tutkimuksen analyysirunko 
on esitetty taulukossa 1.  
 
TAULUKKO 1. Analyysirunko työn psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä. Mukaillen Eu-
roopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA 
2014, 14, 36; Mäkiniemi ym. 2014, 8).  
 
Työn sisällölliset tekijät Kiire, aikapaineet 




Ammattitaitoon nähden liian helpot tai vaikeat tehtävät 
Vaativat tai monimutkaiset tehtävät 
Yksitoikkoinen työ 
Työmäärä ja -tahti 
Työvuorot 
Vuorovaikutuksellinen työ 
Työ vaatii tunteiden piilottamista 
Sosiaaliset suhteet Sosiaalisen tuen puute 
Fyysinen tai sosiaalinen eristyneisyys 
Epäasiallinen kohtelu 
Heikot suhteet esimiehiin 
Henkilöristiriidat 
Organisatoriset tekijät Epävarmuus työsuhteen jatkumisesta 
Tehtävänkuvien, roolien ja vastuualueiden epäselvyys 
Koetun oikeudenmukaisuuden vähäisyys 
Heikko vuorovaikutus 
Heikot kehittymis- ja etenemismahdollisuudet 
Vähäinen työn arvostus 
Ristiriidat organisaation tavoitteiden kanssa 
Vähäinen tuki ongelmanratkaisuun 
 
Tutkielman ulkopuolelle rajattiin työpaikkakiusaaminen ja -väkivalta, sillä ne muodostavat jo yksi-
nään niin suuren kokonaisuuden. Myös työolotutkimuksessa työpaikkakiusaamista ja -väkivaltaa on 
tarkasteltu erikseen, vaikka ne ovatkin osa sosiaalisten suhteiden kokonaisuutta (Lehto & Sutela 
2008, 77). Tutkimuksessa tarkastellaan kuitenkin epäasiallista kohtelua, joka tässä tutkimuksessa 
määritellään Työsuojeluhallinnon mukaisesti toista alistavana tai loukkaavana toimintana, joka ei 
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noudata yleisiä hyviä tapoja, lakeja tai työvelvollisuuksia (Muinonen, Rintala, Räty & Häkkinen 
2013, 18). On viitteitä siitä, että epäasiallinen kohtelu käsitetään terminä laajempana kuin kiusaami-
nen (Sutela & Lehto 2014, 119). Tutkimuksessa ei myöskään tarkastella ympäristöstä ja laitteistosta 
aiheutuvia kuormitustekijöitä eikä kodin ja työn yhteensovittamisessa ilmeneviä ongelmia, vaikka ne 
määritelläänkin psykososiaalisiksi riskeiksi (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2010, 
39). Nämä jätettiin tutkimuksesta pois, sillä tutkimuksen painopisteenä on tarkastella työssä olevia 
kuormitustekijöitä, jotka vaikuttavat erityisesti psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen. Myös Sosi-
aali- ja terveysministeriön (2014, 7) psykososiaalista työhyvinvointitutkimusta koskevasta selvityk-
sestä rajattiin ulkopuolelle fyysiset kuormitustekijät (esim. melu, epäergonomiset työasennot). Ra-
jausta tukee se, että fyysisten tekijöiden tutkimusta tehdään myös irrallaan psykososiaalisista teki-
jöistä. (Mäkiniemi ym. 2014, 7.) Työhyvinvointitutkimus on myös keskittynyt yksilökeskeisyyteen, 
vaikka myös sosiaalinen ympäristö ja organisatoriset tekijät ovat merkittäviä työhyvinvoinnin kan-
nalta (Mäkiniemi ym. 2014, 39). Tässä tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovatkin työpaikan so-
siaalinen ja organisatorinen ympäristö työn sisällöllisten tekijöiden ohella.  
 
Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on syventää ymmärrystä tutkimuskohteena olevasta ilmiöstä, 
jolloin haastateltavien omakohtainen kokemus tutkimusaiheesta on tärkeää (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
85). Tässä tutkielmassa haastateltavat ovat kokeneet työuupumuksen, mikä aikaisempien tutkimuk-
sien mukaan on yhteydessä epäedullisiin työoloihin (esim. Kalimo ym. 2003; Lindblom ym. 2006). 
Työuupuneet soveltuvatkin hyvin tämän tutkimuksen kohderyhmäksi. Vaikka työhyvinvointitutki-
muksessa voimavarakeskeinen lähestymistapa on lisääntynyt (Mäkiniemi ym. 2014, 7), koin kuiten-
kin kuormitustekijöihin keskittyvän lähestymistavan soveltuvan paremmin aiheeseeni ja aineistoon, 
joka minulla oli käytettävissä.  
6.3 Tutkimuksen toteutus 
 
Tutkielmaani varten sain käyttöön valmiin aineiston yhteiskuntatieteellisestä tietoarkistosta. Tutki-
musprosessini ensimmäisessä vaiheessa tutustuin aineistoon lukemalla kaikki haastattelut huolelli-
sesti läpi ja käymällä läpi aineistosta aikaisemmin tehdyt julkaisut. Ensimmäisen lukukerran jälkeen 
aineistosta alkoi hahmottua teemoja, joihin halusin syventyä tarkemmin. Tutustuin samanaikaisesti 
aihetta koskevaan kirjallisuuteen, jonka pohjalta rajasin tutkimusaiheekseni työn psykososiaaliset 
riski- ja kuormitustekijät. Aiheen rajaamisen perusteena oli erityisesti työn psykososiaalisten riski- ja 
kuormitustekijöiden ajankohtaisuus nykyisessä työelämässä.   
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Tutkimusprosessin toisessa vaiheessa rajasin ja muotoilin tutkimuskysymykseni sekä muodostin kir-
jallisuuden pohjalta tutkimukseni analyysirungon. Tämän jälkeen luin haastattelut uudelleen ja koo-
dasin aineistosta systemaattisesti analyysirungon mukaisesti niitä sisältöjä, jotka koskivat työn psy-
kososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden yläluokkia. Teorialähtöisessä sisällönanalyysissa on mah-
dollista poimia ensin joko yläluokkaa tai alaluokkaa käsittelevät asiat ja luokitella ne analyysirungon 
mukaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 114). Koin laajan aineiston jäsentämiseen soveltuvan paremmin 
yläluokista etenevän lähestymistavan. Psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden yläluokat olivat 
työn sisällölliset tekijät, sosiaaliset suhteet ja organisatoriset tekijät. Analyysiyksiköksi valitsin lau-
seen osan tai ajatuskokonaisuuden (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 110), sillä haastateltavien vastaukset 
olivat usein pitkiä ja polveilevia. Koodattuani aineiston yläluokat eri väreillä tulostin nämä kohdat ja 
leikkasin haastattelupätkät liuskoiksi. Tämän jälkeen muutin alkuperäiset ilmaukset pelkistetyiksi il-
mauksiksi ja luokittelin ne analyysinrungon mukaisiin alaluokkiin, jotka kuuluivat yläluokkien alle 
(ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 115–116). Päättelyketjuni etenikin deduktiivisesti eli yleisestä yksityi-
seen (Tuomi & Sarajärvi 2009, 98, 113). Tuloksieni ryhmittely mukailee Euroopan työterveys- ja 
työturvallisuusviraston (2010, 39) esittämää luokittelua työhön liittyvistä psykososiaalisista riskite-
kijöistä.  
 
Teorialähtöisessä sisällönanalyysissa analyysirungon sisälle voi muodostaa luokkia myös induktiivi-
sesti eli yksittäisestä yleiseen periaatteen mukaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 95, 113). Tällä menetel-
mällä olen luokitellut analyysirungon ulkopuolelle jäävät havainnot (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 
113). Tuomen ja Sarajärven (2009, 108–113) mukaan induktiivisessa analyysissa informaatio jäsen-
tyy eheäksi ja loogiseksi kokonaisuudeksi, kun aineisto pelkistetään (redusoidaan), ryhmitellään 
(klusteroidaan) ja käsitteellistetään teoreettisesti (abstrahoidaan). Pelkistetyissä ilmauksissa tarkaste-
lin erityisesti niiden eroja ja yhtäläisyyksiä, mikä auttoi alaluokkien muodostamisessa. Tämän jälkeen 
yhdistin alaluokkia keskenään ja muodostin niille yläluokkia. Lopulta yhdistin yläluokat ja liitin nämä 
kokoaviin käsitteisiin. (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 109.) Analyysin rakentumisen esimerkki on esi-
tetty liitteessä 2.  
 
Tulososion haastattelukatkelmat on valittu niin, että ne kuvaisivat mahdollisimman hyvin ja moni-
puolisesti eri haastateltavien käsityksiä tutkimusongelmasta. Tällä on pyritty vähentämään valiohar-
haa eli yhden henkilön kokemuksien korostumista (Aira 2005). Lisäksi haastattelukatkelmia valitessa 
olen pyrkinyt säilyttämään haastateltavien anonymiteetin, minkä vuoksi olen poistanut haastattelu-
katkelmista tarvittaessa vuosilukuja tai työpaikan tunnistetietoja. Haastattelijan esittämä kysymys on 
jätettu pois niissä tapauksissa, joissa alkuperäinen kysymys ei anna lisäarvoa tulkinnalle. Tämä kos-
  32 
kee esimerkiksi sellaisia tapauksia, joissa alkuperäisen kysymyksen aihe on voinut vaihtua vastauk-
sen edetessä. Tarvittaessa olen merkinnyt hakasulkeisiin [ ] selvennykseksi haastattelijan tarkoitta-
man asiayhteyden. Haastattelijan kysymyksen olen lihavoinut ja kursivoinut, kun taas haastateltavien 
osuudet on merkitty pelkästään kursiivilla. Muilta osin tekstityyli noudattaa saamani aineiston alku-
peräistä muotoilua.  
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7 TULOKSET  
 
7.1 Työn sisällölliset tekijät 
7.1.1 Työn sisältö 
 
Työn suorittamiseen liittyvä epävarmuus  
 
Haastateltavat kuvasivat työn suorittamiseen liittyvää epävarmuutta tilanteissa, joissa työ oli luon-
teeltaan sellaista, että sen suorittamiseen ei ollut valmiita malleja. Työtehtävät koettiin haasteellisina 
tai raskaina tällaisissa tilanteissa. Epävarmuus liitettiin myös työn suorittamiseen itsenäisesti, jolloin 
apua ei ollut saatavilla ongelmatilanteissa. Ratkaisut tuli tehdä itse, usein tilannekohtaisesti. Sopivat 
toimintatavat opittiin virheiden kautta. Myös koetut odotukset itseä kohtaan lisäsivät suorituspaineita 
työssä, jossa vaadittiin innovatiivisuutta ja luovaa työotetta.  
 
HJA: “En sitten se, että tapahtuko siinä miten itse koit sen työn muutoksia verrattuna 
muutoksen uupumuksen alkuvaiheeseen?” 
HVA: ”Toki se oli raskasta työtä. Se oli sitä toivotonta semmoista, että siihen ei ollut 
mitään semmoista, se piti ite vaan hoksata mitä sä teet. Ja apuja ei ollu, ku ei ollut 
mitään mallej aja esimerkkejä mitä nyt tehdään. Se oli käytännössä vaan kantapään 
kautta opittava miten tässä toimitaan--” (Nainen, 54-vuotta)  
 
HJA: “-- Mut jos sitten sitä alkuvaihetta vielä mietitään ihan sitä työtilannetta, niin 
minkälainen sun työtilanne oli sillon? Sä kerroit tossa, et sä olit justiin uudessa työ-
paikassa.” 
HVA: ”-- mulla oli haasteellinen työ, semmosta uuden toimintamuodon luomista ja aika 
itsenäinen työ. Mä koin, että multa odotettiin hyvin semmosta innovatiivista ja uutta 
luovaa otetta ja aktiivista otetta. Sillä tavalla mun omat odotukseni itseäni kohtaan oli 




Työtehtävien vaativuus nähtiin työuupumuksen syntyyn ja etenemiseen vaikuttavana tekijänä. Vaa-
tivat tehtävät saattavat lisätä epävarmuuden tunnetta. Lisäksi ammattitaitoon nähden liian vaativat 
tehtävät saivat oman tietämyksen tuntumaan riittämättömältä. Riittämättömyyden tunnetta kompen-
soitiin opiskelemalla työn ohella, mikä kasvattaa työkuormaa ja lisää oletettavasti työn raskautta.  
 
HJA: “Sitte, jos mietitään sitä työtilkannetta niin tapahtuiko siinä työssä  niin ku  
muutoksia siinä uupumuksen edetessä?” 
HVA: ”Joo, siis no tietysti tää, että mulla muuttu työtehtävä. Ja se se toi, se oli erittäin 
haasteellinen työtehtävä toki, se työtehtävän haasteellisuus vaikutti--” (Nainen, 32-
vuotta)  
 
 HJA: “MITES, TAPAHTUKO SIINÄ MITEN KOIT TYÖSI MUUTOKSIA?” 
HVA: ”-- no se johtu varmaan siitä työstä, että mä koin olevani niinku riittämätön, että 
mulla oli riittämättömästi tietoa, ja mun piti opiskella aika paljon se vuoden aikana.” 
(Nainen, 42-vuotta)  
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Työn sirpaleisuus ja merkityksettömyys  
 
Sirpaleinen työ koostuu useasta osasta, jolloin aikaa ei välttämättä jää perustehtävän suorittamiseen. 
Tällöin työajasta saattaa mennä paljon aikaa käytännön asioiden hoitamiseen tai palavereissa istumi-
seen. Haastateltavat luonnehtivat perustehtävää heidän todelliseksi tehtäväksi tai keskittymiseksi 
olennaiseen. Työn sirpaleisuudesta syntyy ristiriita, kun kokemus todellisen tehtävän täyttämisestä 
jää riittämättömäksi. Erityisesti vuorovaikutteisessa työssä, kuten terveydenhuolto- tai opetusalalla 
työskentelevillä tällainen ilmiö oli havaittavissa. Työn sirpaleisuus saattaa vähentää myös työn mer-
kityksellisyyden kokemusta, kun tärkeimmäksi koettuun työtehtävään ei ehditä paneutua.  
 
HJA: “Mitä työelämässä tulis sun kohdalla muuttua, jotta uupumus merkittävästi 
helpottaisi?” 
HVA: ”--Mä joudutaan oikeestaan painimaan aika paljon semmosien käytännön asi-
oitten puitteissa, mitkä ei niin kun meille kuulu, et kun me saatais keskittyä siihen omaan 
potilastyöhön vaan, niin se helpottais aivan hirvittävästi.” (Nainen, 44-vuotta)  
 
HJA: “Tapahtuiko siinä miten koit työsi muutoksia verrattuna uupumuksen alkuvai-
heeseen?” 
HVA: ”--Opettajaksi olen tullut, mutta opettajan en ehdi luokassa oleen ja hirvee risti-
riitatilanne, että en saa sitä mun…todellista tehtävää en ehdi tekeen.” (Nainen, 51-
vuotta)  
 
Työn merkityksettömyyttä kuvattiin tilanteissa, joissa työtä ei koettu itsessään merkityksellisenä eikä 
työllä nähty olevan tarkoitusta tai päämäärää. Työ koettiin ainoastaan toimeentulon turvaajana. Työ 
nähtiin myös voimavaroja heikentävänä, jolloin työn tuottama mielihyvä jää vähäisemmäksi kuin 
oma panos työhön. Kun työ ei täytä odotuksia, vähentää tämä työn merkityksellisyyttä. Työ oli ole-
tusarvoisesti määritelty toimintana, jota ei tehdä vain rahan vuoksi, vaan sen tuli tuottaa myös tyydy-
tystä ja sopia yhteen omien arvojen kanssa. 
 
HJA: “Koetko sä, että sun omassa asenteessa tai suhtautumisessa työhön tulis  
jotakin muuttua, et se helpottais?” 
HVA: ”--Ei oo mitään päämäärää, tarkotusta tai tämmöstä, että minkä eteen… Tietysti 
niitä tarkotuksia ja päämääriä tulee aina sillon tällön postista niitä laskuja, kun sieltä 
tulee.--” (Mies, 42-vuotta)  
 
HJA: “Missä tilanteessa huomasit ensimmäisen kerran itsessäsi uupumuksen merk-
kejä?” 
HVA: ”-- On jäänyt sit miettimään sitä, että kun työ ei anna, vaan ottaa enemmän. Eli 
niin sanotusti joku syö mun repustani, et siis tavallaan mä en pysty sitä ite täyttään koko 
ajan eikä se oo tarkotuskaan työssä, et täytyshän sitä niin kun evästä tulla sitten jostakin 
aina semmonen tilanne.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
Työn merkityksellisyyttä heikentää se, kun työtehtävät ovat liian helppoja omaan ammattitaitoon tai 
osaamistasoon nähden. Tällöin omaa osaamista ei ole mahdollista hyödyntää parhaalla mahdollisella 
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tavalla, mikä aiheuttaa turhautumista ja vähentää itsensä kokemista arvokkaana. Arvokkuuden koke-
mus liitettiin kokonaisvaltaisesti arvokkuuteen ihmisenä, ei pelkästään työntekijänä. Kun omaa asi-
antuntijuutta ei ole mahdollista hyödyntää, syntyy kokemus välineellisestä suorittajasta, joka toimii 
organisaation ehdoilla.  
 
HJA: “Ootko sä mielestäs tavallaan tai onko sun omassa semmosessa tyylissä työn-
tekijänä tapahtunu jotakin muutosta sun mielestä verrattuna siihen tilanteeseen en-
nen sitä uupumusta?” 
HVA: ”-- Mullakin on tota koulustusta ja sitä ois kiva käyttää johonkin muuhun ku 
linja-autolla ajamiseen, jonne ei todellakaan tarvita sitä. Se tietysti on yks syy, mikä 
rassaa siellä pohjalla.--” (Mies, 42-vuotta)  
 
HJA: “Tää ehkä vastaa seuraavaan kysymykseen, että miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa työsi ja työtilanteesi…” 
HVA: ”-- Toisaalta se ympäristö oli tällanen niinku mä kuvasin, se ei niinku arvostanu 
sitä mun erityisasiantuntemusta vaan se käytti mua suorittajana. Mä olin väline, joka 
tekee suoritteita, mä en ihmisenä oo minkään arvonen, kunhan mä teen niitä suoritteita 
siinä.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
Työn sosiaalinen kuormittavuus ja ihmiskontaktien pinnallisuus  
 
Työ koettiin sosiaalisesti kuormittavana, kun työhön liittyi paljon vuorovaikutteista toimintaa, kuten 
ihmisten tapaamisia, keskustelemista ja asiakaspalvelua. Työn vuorovaikutteisuuden koettiin vähen-
tävän voimavaroja, jolloin vapaa-ajalla selviytymiskeinona käytettiin sosiaalisista suhteista vetäyty-
mistä. Työn sosiaalista kuormittavuutta lisää vuorovaikutteisen työn vaatima herkkyys ja tarkkaavai-
suus. Vuorovaikutteisessa työssä tulee tarkastella sosiaalisia tilanteita kokonaisvaltaisesti, jolloin ih-
misen eri aistikanavat ovat valmiudessa. Tällaisessa työssä ei riitä vain työn substanssiosaaminen, 
vaan tarvitaan myös tilannetajua, kykyä tulkita ihmisiä ja elekielen huomioon ottamista. Vuorovai-
kutteista työtä kuvattiinkin sellaiseksi, jossa sanat on asetettava harkitusti ja se koettiin niin raskaana, 
että tehtävä siirrettiin toiselle henkilölle. 
 
HJA: “Sitten jos lähtään miettimään sitä ihan sitä uupumuksen syntyä ja taustaa. 
Elikkä jos palautat mieleesi sitä aikaa joilloin koit ne uupumuksen ensimerkit? 
Elikkä missä tilanteessa huomasit niitä ensimerkkejä siitä uupumuksesta?” 
HVA: ”-- koska työ sosiaalisesti kauheen kuormittavaa, eli siihen liittyy paljon ihmisten 
kanssa olemista ja jotenkin se vaatii semmoisia voimavaroja -- työviikon jälkeen on niin 
väsynyt ettei jaksa enää puhua vaan haluaa olla yksin ja hiljaa ja olla puhumatta ke-
nenkään kanssa.--” (Nainen, 32-vuotta)  
 
HJA: “PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTÄ OLIKO TYÖSSÄ SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITÄ UUPUMUSTA…” 
HVA: ”-- Ja sit tietysti se, kun on hyvin paljon erilaisia yhteistyötahoja ja erilaisia ih-
misiä, niin se miun työ on hyvin paljon semmosta rajapintatyötä, et mie oon useissa 
asioissa semmonen välittäjä, elikkä miun pitää olla koko ajan, pitäs olla,  hirveen 
herkkä ja valveilla.--” (Nainen, 40-vuotta)  
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HJA: “NO MITEN SÄ KOIT, SILLON UUPUMUKSEN ALKUVAIHEESSA SEN 
TYÖSI JA TYÖTILANTEESI?” 
HVA: ”-- mä olin koko vuoden niin että mä en keskustellut vanhempien kanssa. Kun 
meillä on aina ne kahden keskiset keskustelut. -- Mä sanoin mun työkaverille, että mä 
en jaksa. Ja sitten hän hoiti ne. Että se oli yks semmonen kanssa, että kun siinä täytyy 
niin hirveen tarkkaan valita sanansa ja kaikkee, että se on mun mielestä hirmu vaikee 
juttu, niin sen mä jätin tekemättä.--” (Nainen, 42-vuotta)  
  
Vuorovaikutteinen työ koetaan kuormittavana myös silloin, kun ihmiskontaktit jäävät pinnallisiksi ja 
näennäisiksi. Pinnallisuuden kokemusta kuvattiin tilanteissa, joissa yhdelle ihmiselle varattu aika jää 
lyhyeksi, jolloin kokemus omasta läsnäolosta jää heikoksi. Ihmissuhdetyö koettiin sellaisena, jota ei 
voi tehdä rutiininomaisesti, vaan siltä odotettiin lämpöä ja läheisyyttä. Kun nämä odotukset eivät 
täyty, koetaan vuorovaikutteinen työ kuormittavampana. Vuorovaikutteiseen työhön liittyi myös tun-
teiden piilottamista ja näyttelyä sosiaalisissa tilanteissa, mikä koettiin raskaana. Näissä tapauksissa 
taustatekijöinä vaikuttaisivat olevan muut työhön liittyvät stressitekijät, jotka heikentävät keskitty-
mistä tilanteeseen tai joihin liittyy pelko epäonnistumisesta. Yleisön läsnäolo altistaa oman työn kri-
tiikille alttiiksi ja tällaisessa tilanteessa epäonnistuminen voidaan kokea kuormittavampana. 
 
HJA: “Onko työelämässä nyt jotain sellasta, mikä sinun kohdalla tulis muuttua, jotta 
uupumus merkittävästi helpottais?” 
HVA: ”Se ihmiskontaktien määrää pitäis vähentää. -- se kontakti jää niin näennäiseks, 
et se tuntuu kauheen pahalta. Kun ei yhtään ehdi kuunnella, mitä toisella on sanottavaa 
ja silti pitäis vastata sille jotakin, niin on koko ajan semmonen olo, ettei ookaan oikeesti 
läsnä siinä tilanteessa. Se on varmaan se asia, joka siinä työssä uuvuttaa kaikkein eni-
ten.--” (Nainen, 37-vuotta)  
 
HJA: “IHAN TÄTÄ HETKEÄ, MITEN TÄLLÄ HETKELLÄ KUVAISIT UUPU-
MUSTASI?” 
HVA: ”-- Sellanen rupeaa pisemmän päälle rassaamaan ja kun neuvotteluja miettii ja 
samalla pitäs olla asiakaspalvelussa ja palvella asiakkaat hyvin, ettei ne huomaa, et mä 
jotain muuta ajattelen, niin ei tässä kovin kauaa tarvi mennä, niin olen jouluun men-
nessä taas aivan uupunut.” (Nainen, 49-vuotta)  
 
HJA: “Mitkä tekijät erityisesti?” [vaikuttivat työssä tai työtilanteessa uupumuksen 
syntyyn] 
HVA: ”-- Ja hyvin paljon se, etät meillä on ne harjoittelijat ja että mä en halua mokata 
yleisön silmissä, että tavallaan sitä pitää teatteria koko ajan. Se on yks asia, mutta se 
ei ole ainoa.--” (Nainen, 55-vuotta)  




Useat haastateltavat kuvasivat suurta työmäärää työuupumuksen kehittymiseen vaikuttavana teki-
jänä. Työmäärä koettiin liiallisena ja/tai työaika ei riittänyt työtehtävien suorittamiseen. Työmäärä 
saattoi itsessään kuormittaa, mikäli viikkotuntimäärät olivat suuria.  
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HJA: ”Vaikuttiko sinun mielestäsi sen hetkinen työtilanne uupumuksen syntyyn?” 
HVA: ”No, kyllä se varmaan silleen määrällisenä vaikutti, ei ehkä niin ku muuten, -- 
mutta tota, mää epäilen että suurempi syy on se, että se määrä oli vaan niin hirvee, että 
se johtu siitä.” (Mies, 39-vuotta)  
 
HJA: “Oliko muita tuntemuksia tai merkkejä yksityis- tai työelämässä, minkä aattelit 
liittyvän siihen uupumukseen?” 
HVA: ”-- kyllähän sen tietää, et se liiallinen työmäärä on kokonaan. Kyllähän se mun 
työuupumus johtuu liiallisesta työmäärästä--” (Nainen, 55-vuotta)  
 
HJA: “OLIKS NIISSÄ OMISSA TYÖTEHTÄVISSÄ MITÄÄN ERITYISTÄ SIL-
LON?” 
HVA: ”-- eli tuntu, että se työaika ei riitä siihen työmäärään.” (Nainen, 50-vuotta)   
 
Työmäärä vaikutti myös siihen, että työn laadullisia tavoitteita ei ollut mahdollista saavuttaa. Työ-
määrä saattoi johtua työpaikan asettamista vaatimuksista, henkilöstöresurssien riittämättömyydestä, 
henkilön kyvyttömyydestä kieltäytyä ylimääräisistä työtehtävistä tai halusta tehdä paljon työtä. Työ-
määrää myös lisättiin työuupumuksen aikana, jolloin työuupumus saattaa edetä huonompaan suun-
taan. Kokemus riittämättömyyden tunteesta voi johtaa tällaiseen toimintaan, jolloin sitä yritetään lie-
vittää tekemällä entistä enemmän töitä.  
 
HJA: “Mitäs sun kohdalla? Sä voit ihan kertoa niistä.” [puhetta, mitä haluaa haas-
tattelukysymysten lisäksi kertoa] 
HVA: ”-- haluaa tehdä työn hyvin ja ei pysty tinkimään siitä periaatteesta vähään ai-
kaan ennen kuin tajuaa sitten, että ei sitä ole mitenkään mahdollista antaa kaikkeaan, 
vaikka määrättömästi sen työmäärän lisääntyessä.--” (Nainen, 55-vuotta)   
 
HJA: ”Entä miten sää näät vaikuttiko se sun työ tai työtilanne tuolloin uupumuksen 
syntymiseen?” 
HVA: ”Voihan se tietysti se, työnmäärä ehkä oli, mä yritin niin ku liian paljon tehdä 
töitä, ku ei silla raakasti sanonut että ei käy tai sitten hellitti jostai muusta--“ (Nainen, 
54-vuotta)  
 
HJA: ”Koitko itsesi muuttuneena työntekijänä ennen sitä tilannetta kun uupumus 
tuli?” 
HVA: ”-- sitä yritti niin ku vielä enemmän semmosta että pingottaa vähäsen, et olisko 
se nyt ollu sitä.-- Minähän otin sitten vielä, otin niitä lisäurakoita ja tein vapaallakin 
sitten, mää täyensin vielä niitä päiviä, että jos jos mää olin niin huono työntekijä vii-
kolla, niin mää sit vapaapäivinä tein.” (Nainen, 54-vuotta)  
 
Työtahti, kiire ja aikapaineet  
 
Työmäärän epätasainen jakaantuminen ajallisesti vaikuttaa työtahtiin, jolloin työhön syntyy kuormi-
tushuippuja ja työt kasaantuvat. Nämä tilanteet koetaan stressitekijöinä, kun työ on suoritettava lop-
puun tiettyyn aikarajaan mennessä. Työtahtia kuvattiin pakkotahtisena, kun työntekijällä ei ollut juu-
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rikaan mahdollisuuksia vaikuttaa työtahtiin. Työtahtia kuvattiin myös niin, että työtahdin kiristymi-
nen oli aistittavissa, jolloin tehtävät lisääntyivät. Tässä tapauksessa työtahdin kiristyminen voi kuvata 
henkilön kokemia odotuksia työn vaatimuksista, jolloin paineet omaa työtahtia kohtaan kasvavat.  
 
”HJA: ”PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTÄ OLIKO TYÖSSÄ SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITÄ UUPUMUSTA…” 
Hva: ”No onhan miun työ, se on sillä lailla, se ei rymity tasasesti, että selkeitä kiire-
huippuja, ja selkeitä stressihuippuja, ja sit se, että se on niinku hirveen armoton, just 
kun jonkun tapahtuman deadline tulee, niin sit ne asia tehhään, menipä siihen miten 
paljon aikaa.--” (Nainen, 40-vuotta)  
 
HJA: “Millanen sun työtilanne oli siinä uupumuksen alkuvaiheessa?” 
HVA: ”Mun työtilanne on koko aika ollu sellanen kun olen sitä työtä tehnyt että se on 
jatkuvaa pakkoyahtista työtä. -- Onhan siinä taukoja, mut sitten tehdään vähän tiheem-
pää. Että se on päivittäin semmosta. että se rytmittyy määrätyille tunneille että on hir-
veä kiire ja sitten on vähän hiljasempaa ja sitten taas nopeeta. Sellasta todella pakko-
tahtista.--” (Nainen, 53-vuotta)  
 
HJA: “Alkuvaiheen siinä työtilanteessa, niin minkälainen se oli silloin alkuvaiheessa 
se työtilanne, jos ajattelet vaikka työorganisaatiota  ja sitten sitä työyhteisöä, vaikka 
niitä ihmissuhteita sitä ilmapiiriä ja omia tehtäviä?” 
HVA: ”-- se siinä oli koko ajan aistittavissa, että niin sanotusti tahti kiristy koko ajan, 
niin elikkä aina tuli lisää tehtäviä, mitään ei lähetny pois, et se siinä oli.” (Nainen, 43-
vuotta)  
 
Työtahti ja kiire ovat osittain päällekkäisiä käsitteitä, mutta kiireen kokemus voi syntyä myös ilman 
nopeaa työtahtia. Henkilön tulkinta tilanteesta ja fyysiset reaktiot voivat lisätä kiireen kokemusta. 
Kiirettä koettiin siirryttäessä paikasta toiseen ja, kun ei ollut aikaa hengähdystaukoihin. 
 
HJA: ”Vaikuttiko työtilanteesi ja työsi tähän työuupumukseesi ja mitkä tekijät siihen 
vaikuttivat?” 
HVA: ”Kyllä se vaikutti, siinähän tuli sitte kiire mukaan kanssa, kiire ja semmonen 
levottomuus että en kerkiä, en kerkiä, enkä, että aina oli kiire ku yhestä paikasta lähti 
niin toiseen että, tuntu joskus syvällä rinnassa että, en mää kerkiä että, apua mää en 




Työvuoroihin liittyviä kuormitustekijöitä olivat vuorotyö, yötyö sekä joustamattomat, odottamatto-
mat, pitkät ja sosiaalista elämää rajoittavat työvuorot. Vuorotyössä palautumisaika voi olla liian lyhyt 
eikä yövuoron jälkeen työasioita saa välttämättä heti pois mielestä, mikä vaikeuttaa nukahtamista. 
Vuorotyö saattaa sekoittaa myös normaalin unirytmin, jolloin univaje kasvaa. Univaje puolestaan voi 
lisätä alttiutta kokea työssä erilaisia stressitekijöitä. Työvuorojen ajoittuminen työaikanormien ulko-
puolelle heikentää mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakäymiseen.  
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HJA: ”VAIKUTTIKO ALKUVAIHEESSA SUN TYÖ TAI TYÖTILANTEESI UU-
PUMUKSEN SYNTYYN?” 
HVA: ”No, ehkä tuo vuorotyö vaikutti jollain lailla siihen tai ainakin se sotki sen unen-
rytmin josta lähti sellanen lumipallo pyörimään. Tosiaan jos oli yövuoro, niin nukuin 
vain pari tuntia. Sillai sitä luuli että jaksaa.” (Mies, 24-vuotta)  
 
HJA: “Miten sä koit siinä uupumuksen alkuvaiheessa sen työn ja työtilanteen?” 
”-- Ei näillä työvuoroilla, mitä mä teen, niin ei siin oikein voi mitään muuta. Mä menen 
iltapäivällä töihin ja tulen yöllä pois. Sitten nyt on varsinaista vapaa-aikaa, mitä on, 




Työvuorojen hajanaisuus ja joustamattomuus heikentävät mahdollisuuksia työskennellä tehokkaasti 
ja säädellä itse omaa ajankäyttöään. Työvuorojen hajanaisuus saattaa viedä myös kohtuuttomasti ai-
kaa fyysiseen siirtymiseen paikasta toiseen. Hälytystyössä tyypilliset odottamattomat työvuorot ovat 
psyykkisesti kuormittavia, jolloin on oltava jatkuvassa valmiudessa. Työvuoroista aiheutuukin erilai-
sia fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia terveyshaittoja. 
 
HVA: ”-- Muuten yks asia tuli muuten yhtäkkiä mieleeni tuolta kun sitä pohdittiin, että 
mitkä asiat työssä oli sitä kuormitusta.-- Sä tulet aamulla kahdeksaan ja pari tuntia 
opetat ja sit sulla on neljä tuntia hyppytunti ja sit sä tulet sinne kahdesta neljään ja taas 
opetat.-- se on hajanaista, et ei voi tehokkaasti tehdä.-- tommoset lukujärjestykset, jotka 
on ku haulikolla ammuttu, niin rikkinäinen. Se on ollu tosi rassaavaa ja ärsyttää.--” 
(Nainen, 55-vuotta)  
 
HJA: “Tapahtuko siinä, miten sä koit sen työsi, niin muutoksia verrattuna siihen 
uupumuksen alkuvaiheeseen? Sillon alkuvaiheessa alkoi tuntuu siltä, että…” 
HVA: ”-- Eli se valmiuskin on rasittavaa. Sehän on psyykkisesti rasittavaa, kun odotat, 
et millon tulee.-- Mutta alitajunnassa se takuulla pyörii eli se on tuossa jossain tahdosta 
riippumattomassa hermostossa kiinni se asia. Se varmasti siellä kieppuu ja siitä ei 
pääse eroon. Aina se on alitajunnassa. Miun on oltava koko ajan oltava sillä tavalla 
oon miä missä tahansa, et miä en jännitä sitä asiaa, vaan miä oon valmis lähtemään 
turvallisesti ja ripeesti.” (Mies, 45-vuotta)  
 
7.1.3 Vähäiset vaikutusmahdollisuudet  
 
Vähäisiä vaikutusmahdollisuuksia koettiin työvuorojen, aikataulun, työmäärän ja työn sisällön suh-
teen. Vähäiset vaikutusmahdollisuudet työvuoroihin liitettiin jatkuvaan kiireeseen. Ylhäältä tuleva 
aikataulutus heikentää työntekijän mahdollisuuksia tehdä joustavasti ratkaisuja työtilanteen mukaan. 
Myös todelliset vaikutusmahdollisuudet työmäärään koettiin huonoina, jolloin työkuormaa ei voi sää-
dellä oman jaksamisen mukaan. Vähäiset mahdollisuudet vaikuttaa työn sisältöön saattavat tuottaa 
kokemuksen itsestä suorittajana, joka toteuttaa työtään muiden päätösvallan alla eikä ole oikeutettu 
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itse osallistumaan päätöksentekoon tai saamaan tietoa tulevasta. Työn sisältöön oli myös vaikea vai-
kuttaa työn ollessa mekaanista. Lisäksi heikot vaikutusmahdollisuudet voidaan kokea turhauttavina 
tilanteissa, joissa on vastuussa tietyistä asioista, mutta todelliset vaikutusmahdollisuudet ovat heikot.  
 
HJA: “Sun omat työtehtävät, tossa mainitsitki miten ne jakautu, kun puhuttiin työ-
organisaation tilanteesta, niin onko vielä muuta mitä haluaisit lisätä? Minkälaisia ne 
ol sillon alkuvaiheessa?” 
HVA: ”Kylläne on sitä, että käytännön työtä ja kaikki ne hallinnolliset työt ja sitten se 
ylhäältäpäin tuleva aikataulutus stressaa aika paljon, että tietyt paperit pitää olla tiet-
tyyn aikaan pääkonttorilla.” (Nainen, 37-vuotta)  
 
HJA: “Mitä työelämässä tulis sun kohdalla muuttua, jotta uupumus merkittävästi 
helpottaisi?” 
”-- Mä koen sen, et meillä on hirveen vähän niitä ihan todellisia vaikutusmahdollisuuk-
sia näihin tapoihin, miten me tehdään työtä, siihen työmäärään. Tavallaan potilaskon-
takteihin meille ei oo rajattu sitä potilaitten määrää per päivä.--” (Nainen, 44-vuotta)  
 
HJA: ”TULEEKO MIELEEN MUUTA, JOKA OISI TYÖSSÄ EDISTÄNYT UU-
PUKSESI ETENEMISTÄ?” 
Hva: ”Työn määrä ja työn laatukin tavallaan. En tiedä, ne tulee aina annettuna, että ei 
tiedä, mikä on aina tulossa. Lautakunnat määrää. Ei ole ittellään sitä valtaa, työt pitää 
vaan saada tehdyksi tai mitä suunnitelmia nyt poliittisella tasolla on.--” (Nainen, 60-
vuotta) 
 
7.2 Sosiaaliset suhteet 
7.2.1 Suhteet kollegoihin ja esimiehiin 
 
Henkilöstöristiriidat ja näkemyserot työn tekemisestä  
 
Henkilöristiriitoja kuvasivat huonoiksi koetut ihmissuhteet, henkilöstökemioiden yhteensopimatto-
muus ja työyhteisön riidat. Huonot ihmissuhteet koettiin henkisesti rasittavina ja ne rajoittivat olon 
kokemista vapautuneeksi. Ristiriidat saattoivat henkilöityä yhteen ihmiseen tai yleisesti koko työyh-
teisöön. Erityisesti esimiehet kuvasivat henkilöstöristiriitoja ja niiden sovittelua vaikeana. Esimiehet 
ovat osaltaan vastuussa työyhteisön toiminnasta, mikä lisää painetta saada työyhteisö toimimaan. 
Ristiriitojen selvittämiseksi joutui tekemään epämiellyttäviä päätöksiä. Toisaalta ristiriitojen sovittelu 
saatettiin kokea niin vaikeana, että niiden sovittelua vältettiin tietoisesti.  
 
HJA: “MITEN SIINÄ UUPUMUKSEN ALUSSA, VUOS TAKAPERIN, MINKÄ-
LAINEN SUN TYÖTILANNE OLI SILLON?” 
HVA: ”-- Siellä rupes nuo henkilöstökemiat painaan mulle. Ei millään. Ja sit mä sainkin 
palata vanhoihin tehtäviin.” (Nainen, 44-vuotta)  
 
HJA: “-- Ja siinä sitten jonkin verran ne tehtävätkin muuttu?” 
HVA: ”--Se oli se edellinen työtehtävä oli niin ku hirveen rankka esimiestehtävä, vähän 
riitasessa porukassa ja tota kaiken mailman ristiriitoja, siellä joutu tekeen epämiellyt-
täviä päätöksiä ja sitte aikamoisessa paineessa.--” (Nainen, 48-vuotta)   
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HJA: “YRITÄN TÄSSÄ JALLITTAA, ETTÄ MITÄ SÄ ITTESSÄS HUOMASIT?” 
[puhetta tuntemuksista, jotka liittyvät uupumukseen] 
HVA: ”Huomasin tän, että henkilöstöristiriidat oli tosi vaikeita. Yritin vältellä näitä 
tilanteita, joissa tuli jotain ristiriitaa ihmisten kanssa. Sen huomasin, että mä en jaksa-
nut niitä lähteä kelaamaan auki ja työstämään. Mä yritin välttää ne viimeseen asti.--” 
(Mies, 51-vuotta)  
 
Henkilöstöristiriitojen taustalla oli näkemyseroja työn suorittamisesta ja työvuorojen sopimisesta, mi-
hin vaikutti osaltaan ryhmän itseohjautuvuus, jolloin ryhmällä on suuri vastuu ryhmän toiminnasta. 
Ikäpolvien välisiä näkemyseroja tuotti heidän saamansa erilainen koulutus, jolloin vanhempien työn-
tekijöiden oli vaikeampi omaksua uusia sääntöjä, joissa kiellettiin tiettyjen toimintojen suorittaminen. 
Henkilöstöristiriitoja syntyi näiden sääntöjen rikkomisesta, mikä vaikutti ryhmän yhteishenkeä hei-
kentävästi.  
 
”-- Sitte tuli niitä henkilökiistoja että, riitoja, ja semmosia työn tekemisestä ja kaikesta 
miten tehään ja miten niitä sovitellaan vuoroja--” (Nainen, 54-vuotta)  
 
HJA: “Minkälainen oli työyhteisön ilmapiiri ja ihmissuhteet?” 
”-- Nuoret ku on saanut siihen sen koulutuksen  että tota näin tehhään nyt, niin nehän 
tietysti, niille istuu heti se malli ihan hyvin, ei sitä voi moittia. Mut meillä menee sukset 
ristiin kun sitten näkee että, ahas, se on kuitenkin täällä tehnyt jotakin semmosta ja 
sitten ne hyvin helposti sanoo että sä poikkesit siitä meijän säännöstä--” (Nainen, 53-
vuotta)  
 
Epäluottamukselliset suhteet esimiehiin ja johtajiin  
 
Epäluottamus määritti selkeästi suhteita esimiehiin ja johtajiin. Luottamus on edellytys toimivalle 
esimies-alaissuhteelle ja tämän puuttuminen aiheutti epäluuloisuutta. Epäluottamusta koettiin suh-
teessa esimiehen oikeudenmukaisuuteen, petettyihin lupauksiin, lojaaliuteen ja ammattitaitoon. Eräs 
haastateltava myös kuvaa, kuinka uupumuksen helpottamiseksi hänen tarvitsisi jälleen saada luotta-
mus johtajia kohtaan takaisin. 
 
HJA: “No mikä tän työyhteisön tilanne oli sillon? Tarkotan ihan ihmissuhteita työ-
yhteisössä…” 
HVA: ”--Et sit siinä on semmosta luottamuspulaa, et mä en luota enää tän mun lähim-
män esimiehen taaan hoitaa asioita. Hän ei näytä mulle esimerkiksi miten hän suunnit-
telee ne työt, siinä tulee epäluuloseks, et miten hän jakaa ne työt.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
HJA: “KOETKO ETTÄ SUN OMASSA ASENTEESSA TYÖHÖN TULIS JOTAIN 
MUUTTUA, JOTTA UUPUMUS HELPOTTAISI?” 
HVA: ”--niinhän ne johtajat aina esittää kaiken niin positiivisesti ja hienosti ja kuinka 
tässä menee hyvin. Niin mä en usko enää niihin yhtään. Että jos mäe en voi luottaa 
niihin enää, niin en mä , se ei varmaan paranna mua. LUOTTAMUSTA. Niin.” (Nainen, 
49-vuotta)  
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Epäluottamus ilmeni myös toisinpäin, jolloin esimies viestitti käytöksellään luottamuksen puutetta 
työntekijöitä kohtaan. Tällöin luottamuksellisen suhteen rakentaminen esimieheen on vaikeaa, jos 
lähtöasetelma on tällainen. Epäluottamuksellista suhdetta kuvasi johtajan tai esimiehen tapa saada 
työntekijät kiinni jostain, millä oli vaikutusta myös työilmapiiriin. Epäluottamuksesta kertova käytös 
tuli esille myös tilanteissa, joissa esimies tuli työpaikalle tarkistamaan ja tutkimaan, miten työt on 
hoidettu. Esimies ei luota työntekijöiden sanaan, mikä ei ole työntekijöiden kannalta reilua.  
 
HJA: “MINKÄSLAINEN SUN TYÖTILANNE OLI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessa] 
Hva: ”No, meillä oli sillon aivan hirvee johtaja-- se sai niinku sen ilmapiirin hirveen 
huonoksi-- Mut hän niinku yritti napauttaa aina jostain kiinni. Että jäi kiinni jostain, 
sellasta.--” (Nainen, 42-vuotta)  
 
Hva: ”--Ja yleensä kun se tulee tämä myymäläpäällikko, se tulee kuin varas sisällä, se 
luikahtaa hiljaa, ja joka paikan käy tutkimassa. Musta se on jotenkin, se oisi paljon 
reilumpaa kun tulis ovesta, ja sanois terve, minä tuli, kuin se, että vähän sallaa, ihan 
niin ku kyttää ja kattoo, miten on niinku asiat tehty.--” (Nainen, 50-vuotta)  
 
7.2.2 Erillisyys ja epäasiallinen kohtelu  
 
Erillisyyden kokeminen työyhteisössä 
 
Erillisyyttä koettiin erityisesti suhteessa ammatti-identiteettiin. Työyhteisössä syntyy tietty kollektii-
vinen malli ammattiin kuuluvasta persoonasta, joka voi ilmentää kulttuurisia odotuksia ja käsityksiä. 
Kun henkilön persoona ei sovi tähän työyhteisössä luotuun malliin, oma ammatti-identiteetti koetaan 
erillisenä ja vääränlaisena. Työelämän muutokset ja ammattiin kuuluva itsenäisyys voivat lisätä eril-
lisyyden kokemista ja vähentää ammattiin liittyvää yhteisyyttä. Erillisyyttä voi tuottaa myös kolle-
goiden puuttuminen omalta asiantuntija-alueelta, jolloin ei ole mahdollista saada ammatillista tukea 
ja jakaa ammattiryhmään kuuluvaa yhteisyyttä.    
 
HJA: “Miten koit itseis työtekijänä silloin uupumuksen alkuvaiheessa?” 
HVA: ”Opettajana koin itseni onnistuneeksi ja opettajanhuoneessa eli siinä minun kol-
leegiossa, niin siinä mä totesin itseni ihan vääräksi persoonaksi opettajana. Hyvin ris-
tiriitanen tilanne.--” (Nainen, 51-vuotta)  
 
HJA: “Mitä sitte niinku, kysyn vielä, että miten sää itse näet sen, että vaikuttiko se 
sun työ tai työtilanne uupumuksen syntyy ?” 
HVA: ”-- ihan selkeesti siihen myös vaikuttaa se semmonen et  ei oo enää semmosta, 
semmosta tietynlaista esim. ammatti asemaan liittyvää yhteisyyttä--” (Nainen, 32-
vuotta)  
 
Myös henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten vaikeus kokea hyväksytyksi tulemista tai itsensä koke-
minen arvioinnin kohteena työyhteisössä voivat saada aikaan eristäytymistä, ja sitä kautta erillisyy-
den tunnetta. Henkilöstön vaihtuminen, kuten jonkun työntekijän pois lähteminen tai poismeno voivat   
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vaikuttaa myös työyhteisön henkilösuhteisiin. Nämä muutokset voivat vaikuttaa toisten suhtautumi-
seen ja käyttäytymiseen. Toisaalta henkilö itse voi huomata heikot suhteet muihin kollegoihin vasta, 
kun hänelle tärkeä ihminen puuttuu työyhteisöstä. Näin työntekijä saattaa huomata kokevansa erilli-
syyttä työyhteisössä.  
 
HVA: ”-- Semmonen eristäytyminen tai ei se oo eristäytymistä, vaan se, että mun on 
niin kun vaikee kokee hyväksytyks tulemista ryhmässä. Sehän luo niin kun semmosen 
oman vaikeutensa sitten siihen työyhteisöön nähden.--” (Nainen, 43-vuotta)     
 
HJA: “Miten sä näit, että vaikuttiko se työ tai työtilanne tuolloin siihen uupumuksen 
syntyyn?” 
HVA: ”-- Toki hän oli mulle tärkee ihminen just siinä yhteisössä sitten, koska hän oli 
kiinnostunu siitä, mitä meillä tehtiin tai mitä mä tein. Sit kun se puuttui, niin ehkä siihen 
ei kukaan osannu sitten tullakaan. Ne ei tienny, miten ne ois muhun suhtautunu. Joten-





Epäasiallinen kohtelu liittyi toisen heikkouden hyväksikäyttämiseen esimerkiksi sairausloman ai-
kana, jolloin henkilö on itse käytännössä puolustuskyvytön. Käytöstä perusteltiin henkilön epäluotet-
tavuudella, mutta käytöksen todellisena motiivina vaikuttivat olevan omaa uraa edistävät tekijät, jol-
loin toisen henkilön työtehtävät on siirretty sairausloman aikana henkilölle. Epäasiallinen kohtelu 
mahdollistuu erityisen hyvin tilanteissa, joissa toiminta ei ole niin näkyvää ja sille on näennäisesti 
perusteltu syy. Mielenkiintoinen havainto oli se, että myös esimiehen heikkoa työkykyä käytettiin 
hyväksi.   
 
HJA: “Entä sitten työtoverit, miten ne on suhtaunu tähän uupumukseen?” 
HVA: ”--Et jonkun verran on jotain epä-asiallista, sillon kun nää työtoverit halusivat 
päästä juontamaan, niin sillonhan ne käytti sitä ihan hyväkseen. Et sano, että kun on 
näin epäluotettava, saattaa olla yhtäkkiä poissa töistä pidemmän aikaa, vaikka ne ties 
ihan tarkkaan nää viis syytä, jotka ois kyllä kamelin selän katkassu muiltaki. Niin se oli 
kyllä musta kauheen epä-asiallista. Ja ylipäätään se, et toisen sairaslomaa käytetään 
hyväksi--” (Nainen, 48-vuotta)  
 
HJA: “VAIKKA SEN TYÖORGANISAATION TILANNE, MILLANEN SE OLI  
SILLON ALKUVAIHEESSA?” 
HVA: “Tottakai kun mä voin huonosti, niin se yhteisökin voi huonosti. Et ilmanmuuta 
esiinty kaikenlaista. Käytettiin hyväksi tietysti tätä mun heikkoa tilannetta. Ja kaikkea 
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Epäasiallista kohtelua saatettiin kokea myös tilanteissa, joissa oma työpanos saatuun kiitokseen ei 
kohtaa. Henkilö joutuu ryhmän asettamana epäkiitollisiin tilanteisiin ja samalla joutuu kantamaan 
vastuuta ryhmän toiminnasta.  
 
HJA: “Millasia ajatuksia sulla oli suhteessa näihin omiin tunteisiin, et kun näitä 
tunteita tuli, niin mitä sä niistä ajattelit?” 
HVA: ”--Kyllä sekin tuntu hirveen pahalta, et mä tein toisten puolesta niin paljon asi-
oita ja en mä ikinä niistä kiitosta sillai saanu siltä toiselta ryhmältä. Ne tavallaan laitto 
mut sellasiin paskapaikkoihin suoraan sanottuna ja sitten vetäyty. Sitten kun siitä olis 
pitäny ihan oikeesti ruveta rintamassa keskustelemaan, niin sit mä olin yksin tai meiän 
ryhmä oli sitten, joka leimaantu.” (Nainen, 44-vuotta)  
 
7.2.3 Sosiaalisen tuen puute 
 
Negatiivinen palaute ja tuen puute  
 
Erityisesti esimiehiltä ja johdolta odotettiin tukea ja positiivista palautetta. Esimiehen tuen puuttumi-
nen koettiin määrittävän työntekijän arvoa ja se sai myös epäilemään omaa kyvykkyyttä tehtävään. 
Esimiehen tuella näyttäisi olevan suurempi merkitys ja arvo kuin työkavereiden antamalla hyvällä 
palautteella. Esimies on hierarkisesti paremmassa asemassa ja hänellä on vaikutusvaltaa työntekijöitä 
kohtaan, minkä vuoksi hänen antamallaan palautteella on suuri merkitys työntekijälle. Negatiivisen 
palautteen koettiin syrjäyttävän onnistumisen kokemukset, kun huomio kohdistettiin epäonnistumi-
siin onnistumisten sijaan. Negatiivinen palaute saattaa tuntua myös raskaammalta, mikäli on joutunut 
kritiikille alttiiksi julkisesti. Myös asiakkaiden negatiivinen palaute ja valitukset vähentävät sosiaa-
lista tukea ja voivat vaikuttaa kokemukseen itsestä työntekijänä ja ihmisenä.  
 
HJA: “NO ENTÄS SITTEN TOISINPÄIN, ETTÄ OISKO SIELLÄ TYÖSSÄ  
OLLU JOTAIN, JOKA OIS EHKÄISSY SEN UUPUMUKSEN SYNTYMISTÄ?” 
Hva: ”-- Aina vaan tuli, että pahapaha, miksi varten ei ole tehty korjausta, tai esimies 
ei nähnyt niitä tehtäviä missä myö onnistuttiin. Vaan ne nous, se nagatiivinen, kaiken 
sen meidän onnitumisen kokemuksen ja sen työn missä myö onnistuttiin, ne nagatiiviset 
asiat nous kaikki siihen yläpuolelle.--” (Nainen, 50-vuotta)  
 
HJA: “MINKÄLAISIA AJATUKSIA SULLA OLI YLEISEMMIN SUHTEESSA IT-
SEEN?” 
Hva: ”--vaikka mä työkavereilta sain kyllä hyvää palautetta, mutta kun pomo ei anta-
nut, jotenkin aina se oli semmosta moittimista, niin sitä niinku ajatteli, että onkohan 
sitä kykenevä tai hyvä tähän työhön.-- kun esimiestaso ei koskaan kehu, niin kyllä se 
niinku vaikutti--” (Nainen, 42-vuotta)  
 
Työyhteisön koko voi myös vaikuttaa saadun tuen määrään ja tuen kokemiseen erityisesti tilanteissa, 
joissa johdon tuki on vähäistä. Edellytykset tuen saamiseen työyhteisössä ovat huonot, mikäli suhteet 
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työkavereihin eivät ole vielä kehittyneet luottamukselliselle tasolle. Luottamus voi myös horjua, mi-
käli ei ole saanut tarvitsemaansa tukea tai apua pyydettäessä, jolloin työyhteisöstä erottuvat ne hen-
kilöt, joilta on mahdollista saada sosiaalista tukea tarvittaessa. Tässäkin tapauksessa luottamus näyt-
täisi olevan edellytys sosiaalisen tuen vastaanottamiselle.  
 
HJA: “NIIN JUST. MITEN SÄ KOIT SEN TYÖSI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessa] 
HVA: ”--Sit ei tullut oikein paljon tukea johdolta-- Sit jäi aika yksin pieni yksikkö, et 
oltiin ihan kolmestaan.--” (Nainen, 57-vuotta)  
 
HJA: “Entä, jos ajattelet sitä työyhteisön tilannetta, minkäläinen se oli?” [uupumuk-
sen alkuvaiheessa] 
HVA: ”-- jos ajatellaan tukea työyhteisössä niin ei oo vielä ollu luottamuksellisia suh-
teita työtovereihin esimerkiksi, että niitä ois voinu sillä tavalla hyödyntää siinä tilan-
teessa.” (Nainen, 32-vuotta)  
 
HJA: “Minkälaisia ajatuksia sulla oli suhteessa muihin ihmisiin? Mitä ajattelit 
muista ihmisistä?” 
HVA: ”-- koin semmosia pettymyksiä, että silloin kun pyysi apua tai ois tarvinnut apua 
niin koo tulleensa jotenkin hylätyksi ja niinku kyllä mää edelleenkin ihan selkeesti, sem-
monen, että kyll siinä vaiheessa alkoi karsiutua ne joihin luottaa ja joihin ei luota.--Eli 
siinä vaiheessa ihmiset ihan selkeesti jakautui  niihin joihin voi luottaa jos tulee hätä -
-” (Nainen, 32-vuotta)  
 
Vähäinen sosiaalinen vuorovaikutus ja vastuun jakamattomuus  
 
Sosiaalisen tuen saaminen edellyttää vuorovaikutusta. Kiireiset aikataulut vähentävät mahdollisuuk-
sia sosiaaliseen kanssakäymiseen ja tuen saamiseen. Työaikana ei välttämättä ehditä käsitellä edes 
keskeisiä työasioita, jolloin on heikot mahdollisuudet jakaa kollegoiden kanssa työn ongelmatilan-
teita ja saada vertaistukea. Odotukset sosiaalista tukea kohtaan eivät rajoitu kuitenkaan pelkästään 
työhön liittyviin asioihin, vaan työkavereille olisi haluttu jakaa myös henkilökohtaisempia asioita. 
Yhteiset kahvipöytäkeskustelut koettiin antoisina ja rikkautena, mutta niiden väheneminen ajan puut-
teen vuoksi koettiin ikävänä. Työyhteisöltä odotetaankin sosiaalista vuorovaikutusta ja mahdolli-
suutta asioiden jakamiseen.  
 
HJA: “Entä työtoverit?” [puhetta työtovereiden suhtautumisesta uupumukseen] 
HVA: ”Meillä on kyllä semmonen työ, kun jokainen hoitaa sen oman tonttinsa, niin ei 
siinä paljon jää sitten semmosta juttelemisaikaa taikka niin kun henkilökohtasuuksien 
pohdiskelemisaikaa. Työtovereiden tapaaminenhan rajottuu sinne välituntiin, että ei 
voi niin kun jäädä esimerkiks puoleks tunniks juttelemaan jotakin asiaa. Hyvä jos siinä 
ehditään puhua ne työn välttämättömimmät asiat.--” (Nainen, 55-vuotta)  
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Sosiaalisen tuen puutetta ilmeni myös tilanteissa, joissa työstä vastasi itse eikä ollut mahdollisuutta 
vastuun jakamiseen. Yhteistoimintaa vaikeuttavana ja kuormitusta lisäävänä koettiin vastuun ottami-
nen vuorovaikutusta edellyttävistä työtehtävistä, kun ihmiset eivät olleet fyysisesti paikan päällä. It-
senäinen vastuunotto saatetaan kokea myös kuormittavampana, jos työyhteisön muilla jäsenillä on 
mahdollisuus jakaa vastuuta kollegoiden kanssa. Tällainen tilanne koettiin myös epäreiluna ja siihen 
suhtauduttiin katkerasti. 
 
HJA: “Sitten , jos mietitään tätä työuupumusta ja selviytymistä tällä hetkellä, et sa-
noit tossa, että sitä uupumusta tälläkin hetkellä on, koitko missään vaiheessa, että se 
ois jotenkin päättynyt jossakin vaiheessa vai…” 
HVA: ”--ne vastuut joita on tietyllä tapaa tullu uutena tai on muuttunut tässä syksyn 
aikana niin, niin sen tyyppiset vastuut tuntuun yks kaks kuormittavilta eli on niinku taas 
joissain työtehtävissä, mää koen, että tällä hetkellä puuttuu ne ihmiset joiden kanssa 
voi jotenkin niin ku jakaa asioita. Ne on sen tyyppisiä tehtäviä,joissa on tekemisissä 
ihmisten kanssa, jotka fyysisesti ei oo tuolla paikan päällä eli ne ei oo siinä välittömässä 
työyhteisössä niin silloin se heti tekee tavallaan monimutkaisemmaksi semoisen yhteis-
toiminnan ja sitä kautta tulee jotenkin sde kuormitus kasvaa omalla tavallaan myös.” 
(Nainen, 32-vuotta)  
 
HJA: “No mikä tän työyhteisön tilanne oli sillon? Tarkotan ihan ihmissuhteita työ-
yhteisössä…” 
HVA: ”--saatto olla kolme naista suunnittelemassa yhtä opintojaksoaja mä vastasin 
yksikseni koko koulutuksesta. Ku ei ollu ketään kenen kans jakaa sitä. Mä olin katkera 
siitä, että mitä helvettiä teillä on siellä akkoja, että kompastutte toisiinne. Mun pitää 
niinku yksikseni tätä sählätä.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
Uupumus ja sairaustapaukset työyhteisössä  
 
Sosiaalinen tuki on riippuvainen työyhteisön jäsenistä ja erityisesti lähimmältä työparilta saadaan 
usein paljon sosiaalista tukea. Haastateltava liittää oman uupumuksen alkuvaiheen syntyyn työparin 
sairastumisen ja hänen poissaolonsa, mikä kertoo työparin merkityksestä osana hänen työtään. Työ-
yhteisön sosiaaliseen tukeen voi myös vaikuttaa esimiehen uupuminen, jolloin johtajuuden puuttu-
essa työyhteisö voi kokea olevansa kaoottisessa tilassa. Tällöin työyhteisön jäsenten kyky antaa toi-
silleen sosiaalista tukea voi heikentyä. Lisäksi työyhteisön uupuminen voi kääntyä jäseniään vastaan, 
jolloin toisten tukemisen sijaan aletaan käyttäytymään entistä ilkeämmin toisia kohtaan. Myös usei-
den kollegoiden uupuminen ja pois lähteminen työstä vähentävät sosiaalista tukea, saavat pohtimaan 
omaa jaksamista ja pelkäämään omaa uupumista. Ajatusten kääntyminen pelkoon jaksamisen sijaan 
voi olla psykologisesti merkittävää.  
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HJA: “MINKÄLAINEN SUN TYÖTILANNE OLI SILLON, KUN  
AJATELLAAN SITÄ ALKUA?”  
Hva: ”-- mutta se mikä siinä oli, työyhteisössä, niin mun lähin työpari, niin hänellä 
rupes olemaan semmosia pitempiä sairaslomia, että varmasti se oli. Joo ensimmäisen 
kerran hän oli niitä pitempiä pätkiä just sillon--” (Nainen, 40-vuotta)  
 
HJA: “Minkälainen se työyhteisön tilanne oli silloin, ihan työilmapiiri?” [uupu-
muksen alkuvaiheessa] 
HVA: ”-- Meillä oli varmaan aika sekasin työyhteisö mä luulen, koska se meiän esimies 
oli niin uuvuksissa ite.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
HJA: “ -- mikä oli se työtilanne silloin kun ensimmäisen kerran huomasit työuupu-
muksen merkkejä, --? 
HVA: ”-- Sekin oli semmosta ikävää että, siitä sitte niin ku kolme tavallaan jo lähteny 
pois, niin tottahan sitä rupee miettiin että milloinkahan minun vuoro tulee, et ku mä en 
jaksa, niin sitte määkin jouvun lähteen jonnekin.--” (Nainen, 53-vuotta)  
 
7.3 Organisatoriset tekijät 
7.3.1 Organisaation toiminta ja kulttuuri 
  
Tiedonkulun, viestinnän ja avoimuuden puute  
 
Useat haastateltavat toivat ilmi puutteita organisaation avoimuudessa, tiedonkulussa ja viestinnässä. 
Organisaatioissa vallitsi puhumattomuuden kulttuuri, jolloin asioista ei ollut tapana keskustella avoi-
mesti. Puhumattomuuden vuoksi käsittelemättömiä asioita ei ollut mahdollista purkaa, minkä takia 
ne kerääntyivät psyykkiseksi kuormaksi. Puhumattomuus koettiin niin vaikeana, että eräs haastatel-
tava kuvasi, kuinka olisi ollut helpompaa käsitellä asioita jopa riitelemällä. Puhumattomuus aiheutti 
myös konflikteja, kun puhumattomuus kävi sietämättömäksi. Asioista ei ollut mahdollista keskustella 
avoimesti, vaan mahdolliset epäkohdat vaiettiin tai selitettiin pois. Myöskään työntekijöitä kosketta-
vista asioista ei keskusteltu avoimesti, vaan organisaation toimintatapana oli tehdä päätöksiä kuule-
matta työntekijöitä, muutoksia perustelematta niiden syitä ja tiedottaa asioista ilmoitusluontoisesti. 
Organisaation vuorovaikutuskulttuuri voi olla sidoksissa yleiseen, suomalaiseen puhumattomuuden 
kulttuuriin. Kulttuuriset ja yhteiskunnalliset käsitykset sopivista käyttäytymismalleista ovat mukana 
myös organisaation toiminnassa. Näitä toimintamalleja voi olla vaikeaa muuttaa, jos organisaation 
toimintakulttuuri toistaa tätä yleistä kulttuurista viitekehystä. Näin ollen esimerkiksi kuolemanta-
pauksen sattuessa ei ole valmiuksia sen käsittelyyn, jos kuolema koetaan aiheena tabuksi. Asioiden 
käsittelemättömyys voi kuitenkin olla pidemmällä aikavälillä raskaampaa kuin vaikeista aiheista kes-
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HJA: ”MINKÄLAINEN SE TYÖTILANNE OLI SILLON, JOS AJATELLAAN 
YHÄ SITÄ ALKUA?” 
Hva: ”Ehkä sillä lailla, että oli hirveen niinku kireempi töissä, että jos asioista 
ois pitänyt puhua, niin huomas niinku monilla muillakin oli , että teki sitä kireyttä sitte, 
että asioista ei voinut avoimesti, eikä siellä puhuttu, että tämmöseen se vaikutti. Ja sit-
ten kun niistä asioista ei puhuttu, niin ne tänne puseron alle keräänty kaikki.” (Nainen, 
50-vuotta)  
 
HVA: ”-- Nyt meillä on rivien välistä semmonen ajatus, et meitä yritetään laittaa 3-
vuorotyöhon ja siinäkään ei mitään, jos se systeeminä sanotaan, et tämmönen olis sys-
teemi, mutta se, että se yritetään vähän niin kun salaa tehä, ilmotusluontosesti vaan 
sitten ilmottaa. Se tuntuu pahalle-- mut se avoimuus puuttuu.” (Nainen, 44-vuotta)  
 
HVA: ”-- Sit toki sitä suruprosessia, niin ei meillä töissä hirveen paljon käyty läpi mil-
lään lailla, et se jäi niin kun sitten olemaan siinä. Jotenkin mä näen sen semmosena 
alkuna nyt tälle väsymiselle viimeseks.” (Nainen, 43-vuotta)  
 
 
Tiedonkulku ei toiminut odotetulla tavalla ja tiedon valta oli keskittynyt tietyille henkilöille. Tieto 
saattoi kulkea epätasa-arvoisesti, jolloin osa työyhteisöstä sai tiedon yleisistä työasioista aikaisemmin 
kuin toiset, mikä koettiin henkilökohtaisena loukkauksena. Kaikilla ei olekaan samanlainen oikeus 
tietoon ja tiedon valtaan, vaan se muodostuu yhteistoiminnassa. Tieto määrittyy valtana, sillä tieto 
parantaa vaikutusmahdollisuuksia. Eräs haastateltava kuvasi myös, kuinka paikallislehti sai tiedon 
henkilöstöä koskevista asioista aikaisemmin kuin työntekijät itse. Toimintatapa viestittää työnteki-
jöille heidän vähäisestä arvostuksestaan ja organisaation tavoitteista pitää yllä hyvää julkisuuskuvaa 
henkilöstön tiedotuksen kustannuksella. Viestinnän ristiriitaisuus voidaan kokea psyykkisesti ras-
kaana ja se voi lisätä epätietoisuutta siitä, mihin tulisi uskoa. Jos organisaation viestit ja käytännön 
teot ovat ristiriidassa keskenään, voi tämä saada epäilemään toimintatapojen rehellisyyttä ja tarkoi-
tusperiä.  
 
HJA: “Sit jos mietitään noita tunteita ja ajatuksia edelleen siinä ihan uupumuksen 
alkuvaiheessa -- niin millaisia tunteita sä koit siinä uupumuksen ihan alkuvai-
heessa?” 
HVA: ”-- meiän työpaikalla aina oli se, että tiedon kulku tökki. Se oli aina. Se oli joka 
kerran, kun oli palaverit, niin tiedon kulkua pitäis parantaa eli se semmonen nurkka-
kuntasuus pitäis hävitä. Mutta se on se sama vika aina. Se tieto ei kule. Se on ihan 
selvästi todettu. Ne vaan rupes pikkuhiljaa tökkimään ne asiat.--” (Mies, 45-vuotta)  
 
HJA: “Tähän kysymykseen sä oot varmaan kans vastannu jo, että miten näet, vai-
kuttiko työsi tai työtilanteesi siihen uupumuksen syntyy, että olet kuvaillu tässä aika 
paljon, mutta voisitko tiivistäen vielä sanoa, että mitkä tekijät erityisesti?” 
HVA: ”--Eli semmonen kaksoisviestinä mitä se työyhteisö vielä antaa, se niinku tappaa. 
Ettei enää niinku tiedä, et mitäs täällä oikeen tapahtuu. Toisaalta kehutaan toisaalta 
lyödään. Se semmonen oikeen skitso tilanne, jolla varmasti ihminen saadaan ihan hul-
luksi, että toisaalta kehutaan ja toisaalta ei osoteta sitä arjessa millään tavalla.--” (Nai-
nen, 43-vuotta)   
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Organisaation toimintakulttuuriin ja tavoitteisiin liittyvät arvoristiriidat 
 
Organisaation toimintakulttuuri on sidoksissa yhteiskunnalliseen kehitykseen. Etenkin koulu, joka 
toteuttaa kasvatustehtävää yhdessä kotien kanssa, on riippuvainen huoltajien odotuksista ja vaatimuk-
sista. Yhteiskuntakulttuurin muuttuminen muokkaa myös eri ammattien toimenkuvia ja vastuualu-
eita. Omien arvojen ja ammattiin kohdistuvien vaatimusten erotessa toisistaan syntyy arvoristiriitoja, 
mikä vaikeuttaa omaa työskentelyä. Oman uskon horjuminen organisaation toimintakulttuuriin ja sen 
tavoitteisiin heikentää myös omaa uskottavuutta toimia ammatissa. Suomessa opettajankoulutuksen 
tavoitteena on kasvattaa eettisesti toimivia ja ajattelevia opettajia (Jyväskylän yliopiston Internet-
sivut 2015; Opetusalan ammattijärjestön Internet-sivut 2015). Koulutuksessa omaksuttuja arvoja ei 
kuitenkaan ole välttämättä mahdollista toteuttaa käytännön työelämässä, mikä saattaa lisätä arvoris-
tiriitoja. Arvoristiriidoista saattaa edelleen aiheutua organisaatioon kohdistuvaa pettymystä, kun or-
ganisaatio ei mahdollista omien eettisten periaatteiden mukaan toimimista. Myös pettymys itseä koh-
taan kasvaa, kun oma toiminta ja arvot ovat ristiriidassa keskenään.  
 
HJA: “Onko jotakin, mitä haluaisit vielä lisätä näihin asioihin, jotka edisti sen uu-
pumuksen etenemistä siinä työssä?” 
HVA: ”Kyllä nyt ihan viime vuosina on mun mielestä toi koulukulttuuri muuttunu niin 
paljon semmoseks, varmaan yhteiskuntakulttuuri kaiken kaikkiaan semmoseks rajatto-
mammaks.--Tuntuu, että opettaja on palveluammatissa ja että sen pitää koko ajan miel-
lyttää joka suuntaan. Se ei oo mun kasvatusnäkemyksen mukasta. Se on mun arvojen 
kans ristiriidasta, mut untuu, että tässä on hyvinkin käytännöksi muuttumassa, et pitää 
joustaa mahottomasti joka tilanteessa.--” (Nainen, 37-vuotta)  
 
HJA: “Tää ehkä vastaa seuraavaan kysymykseen, että miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa työsi ja työtilanteesi…” 
HVA: ”-- Ja mä joudun eettisesti tekemään eri tavalla sitä työtä, ku mitä mä haluaisin 
sitä tehdä ja sen takia se pettymyms siihen organisaatioon ja omaan itseen --” (Nainen, 
43-vuotta)  
 
Vähäinen tuki epäkohtien ja ristiriitojen selvittämiseen  
 
Tuen saaminen esimiehiltä tai johtajilta oli vähäistä työyhteisön ristiriitojen selvittämiseen ja epäkoh-
tien korjaamiseen. Johtaja ei näe omaa rooliaan työyhteisön ongelmien selvittämisessä, vaan työyh-
teisön ristiriidat ovat työntekijöiden vastuulla. Työntekijän ja esimiehen näkemykset mahdollisista 
ongelmista, esimerkiksi työilmapiiristä, saattavat myös poiketa toisistaan, jolloin esimies ei ole val-
mis antamaan tukeaan. Näkemyserot saattavat johtua hierarkisten asemien erilaisuudesta, jolloin ko-
kemukset työyhteisön toiminnasta välittyvät eri tavalla. Esimies on hankalassa asemassa tilanteissa, 
joissa hän koettaa parantaa alaisten kokemia epäkohtia, mutta ei saa ylemmältä taholta tarvittavaa 
tukea tai korjausehdotuksia ei oteta vakavasti. Haastateltavan mukaan tämä vaikutti myös työmoti-
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vaatioon ja aiheutti turhautumista. Turhautumisen nähtiin johtuvan tilanteen aiheuttamasta epäus-
kosta ja -toivosta ja sen koettiin vaikuttavan työuupumuksen syntyyn. Oman vaikutusvallan riittä-
mättömyys ja riippuvaisuus muista voi vaikuttaa keskitason johtajien kokemaan työuupumukseen. 
 
HJA: “Millanen sun työtilanne oli tuolloin, sillon ihan alkuvaiheessa?” 
HVA: ”Meillähän on töissä ollu ristiriitaa. Meillä on pieni työyhteisö, mut meiän joh-
tajalla sitten, et jos meillä on ongelmia, niin hänellä ei ikinä kiireitten vuoksi oo ollu 
meille aikaa. Jos mentiin joittenkin ongelmien kanssa sinne, niin se sano, et selvittäkää 
ite ne asiat siellä. Sit joutu työkaverille sanomaan jostain asiasta, niin sit se louk-
kaantu.--” (Nainen, 46-vuotta) 
 
HVA: ”--Meillä on hyvin tämmönen, mä oon sanonu esimiehille ennenkin, et mä koen, 
et täs on semmonen kyttäys- ja kilpailumentaliteetti, paitsi siinä semmosessa pienessä 
sisärenkaassa, joka siellä on. Mut että hänen mielestään meillä on hyvä työyhteisö, et 
hän ei kuule, hän ei halua kuulla sitä.--” (Nainen, 43-vuotta)  
 
HJA: “Miten kuvaisit työuupumustilannettasi tällä hetkellä?” 
HVA: ”-- Sit kun siihe hakee apua taikka vie asioita eteenpäin, niin kun alhaalta, minun 
alaiset tuo, että on tämmösiä ongelmia ja niitä ongelmia yrittää viedä eteenpäin ja nii-
hin ongelmiin ei tule koskaan minkäänlaista korjausta sieltä ylemmältä taholta.--” 
(Mies, 45-vuotta)  
 
7.3.2 Rooli organisaatiossa 
 
Koetun oikeudenmukaisuuden vähäisyys 
 
Koetun oikeudenmukaisuuden vähäisyyttä arvioidaan suhteessa muiden työntekijöiden saamaan koh-
teluun tai yleiseen viitekehykseen oikeudenmukaisuudesta. Epäoikeudenmukaisuutta koettiin erityi-
sesti esimiesten tai johdon taholta, joiden toimintatavoissa ei noudatettu yleistä oikeuskäsitystä tai 
kaikkia työntekijöitä ei kohdeltu samalla tavalla. Yleisen oikeuskäsityksen kanssa ristiriidassa olivat 
esimiehen välinpitämättömyys, puuttumattomuus työn ongelmakohtiin ja kielto palkata sijaisia. Esi-
miehen yhteydenpito työntekijöihin sairaus- ja äitiyslomien aikana oli erilaista, jolloin työntekijät 
eivät olleet tasa-arvoisessa asemassa. Katkeruutta saattaa lisätä vielä se, että sairauslomalla esimiehen 
tuki olisi vielä tärkeämpää kuin odotettavissa olevan äitiysloman aikana. Esimiehen läheisemmät 
suhteet toisiin työntekijöihin koetaan loukkaavina ja eriarvoisina. Esimiehen roolilta odotetaan tie-
tynlaista neutraaliutta eikä alaisten kanssa kaveeraamista nähdä hyväksyttävänä, ainakaan jos suhde 
kaikkiin työntekijöihin ei ole samanlainen.  
 
HJA: “TAPAHTUKS SIELLÄ TYÖSSÄ MITÄÄN MUUTOKSIA SEN UUPUMUK-
SEN EDETESSÄ?” 
Hva:”--Ja sit oli semmonen tilanne, että tämmöne epäoikeudenmukaiseena minä koen. 
Et esimerkiksi sillon, kun jäin sairaslomalle, tota, minun toinen työkaveri jäi äitiyslo-
malle, niin tämä esimies kävi sairaalaassa kahtomassa kun hän oli siellä ja kävi kotana 
siellä ja piti tällei yhteyttä. Et jotenkin se lisäs sitä katkeruutta. Että kun minä jäin, olin 
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toista vuotta sairaslomalla, niin mä en saanut yhtään korttia, kertaakaan ei soittanut. 
Että mä koin sen niin hirveen eriarvosena.--” (Nainen, 50-vuotta)  
 
Työuupumusprosessin aikana ja siitä toivuttaessa voi syntyä kokemus vähäisestä oikeudenmukaisuu-
desta, kun henkilö alkaa pohtimaan syitä omaan uupumiseensa ja näkee organisaation ja esimiehen 
toimintatavat myötävaikuttavina tekijöinä prosessissa. Toipumisen myötä ihmisessä vahvistuu kyky 
itsestä huolehtimiseen ja omien puolien pitämiseen, mutta samalla pettymys ja katkeruus organisaa-
tiota kohtaan lisääntyvät, sillä organisaatio on mahdollistanut työuupumusprosessin kehittymisen ja 
epäoikeudenmukaisuuden toteutumisen.   
 
HJA: “OSAATSA SIITÄ SANOO, ETTÄ OISKO NE TUNTEET MUUTTUNUT,  
SULLA OLI ALUSSA NIITÄ EPÄTOIVON TUNTEITA JA  
RIITTÄMÄTTÖMYYDEN TUNTEITA, MUUTTUKO NE?” 
Hva: ” -- Sitten myös suunnaton semmonen pettymys ja epäoikeudenmukaisuuden ta-
pahtuminen omaa työnantajaa ja esimiestä kohtaan. Että niinku kiittämättömyys on 
maailman palkka. Selkeetä katkeruutta, jopa vihaakin. Mutta nää viha ja katkeruus, ne 
ehdottamasti semmosia, että ne on tullut vasta kun joku tämmönen toipuminen on läh-
tenyt käyntiin -- Että ne liitty semmoseen kykyyn ruveta pitämään puoliaan ja itsestään 
niinku huolta.” (Nainen, 40-vuotta)  
 
Työvuorojen ja työmäärän epätasainen jakautuminen koettiin epäoikeudenmukaisena. Haastattelu-
katkelmasta tulee ilmi, että työvuorojen työnjako ei ole kovin selkeä, mikä mahdollistaa sen, että töitä 
ei tehdä tasapuolisesti eri työvuoroissa. Erityisesti vuorotyössä töiden epätasainen jakautuminen mah-
dollistuu, sillä töiden hoitamattomuus siirtyy toiselle vuorolle. Vastuualueiden puuttumattomuus voi 
saada tunnollisimmat työntekijät hoitamaan töitä enemmän kuin muut ja näin tuottaa epäoikeuden-
mukaisuuden kokemusta. 
 
”--Mutta miä haluun myös sitä, että sitä tasapuolisuutta, et neljä työvuoroo, ne tehään 
sit tasapuolisesti tai tehään sitten jonkinlainen työjako, jota on jopa esitetty, et tehään 
selkeä työnjako, miten näitä asioita hoidetaan, jollonka jokaisella ois tietty sektori, jota 
se hoitas ja sieltä ois sillon helppo kontrolloida, et missä mennään.” (Mies, 45-vuotta)  
 
 
Tehtävänkuvien ja roolien epäselvyydet  
 
Tehtävänkuvien ja roolien epäselvyyttä lisäsivät vuorovaikutuskulttuurin avoimuuden puute ja epä-
tietoisuus omista tehtävistä. Haastateltava kuvaa, kuinka avoimuuden puute voi synnyttää vääriä luu-
loja, jolloin ihmisillä voi olla eri käsitykset toisten tehtävänkuvista ja rooleista. Hämmennystä voi 
aiheutua erityisesti, jos oma käsitys ei ole yhteneväinen muiden käsitysten kanssa. Kaaoksen koke-
mista voi lisätä odotukset työntekijää kohtaan, joita epätietoisuuden vuoksi on vaikea täyttää.   
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HJA: “Sitten mitäs työelämässä tuöis sinun kohdalla muuttua, jotta uupumus mer-
kittävästi helpottais?” 
HVA: ”-- Sit se työpaikan avoimuus, joka on aika iso kysymys, et aina kun puhutaan, et 
mitä kukakin tekee ja kun sitä avoimuutta ei ole, niin se kasvattaa myös sellasta. Eli voi 
olla niin sanottuja vääriä luuloja-- mikä on sit todella jonkun tehtävänkuva, mitä hän 
tekee, mitä minä teen, mitä miulle kuuluu tehä, mikä on meidän esimerkiks operatiivisen 
puolen toimenkuvan. Minä tiedän miun mielestä, mitä se on, mutta nyt miä oon ymmär-
täny, että se ei ookaan enää sitä, minkä miä oon ymmärtäny.--” (Mies, 45-vuotta)  
 
HJA: “NIIN JUST. MITEN SÄ KOIT SEN TYÖSI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessa] 
HVA: ”Se nyt ei ollu yksinomaan minä, joka koki sen kaaoksen, sit oli hirveen vähän 
tietoo, että mitä piti tehdä, ja koko ajan oisi pitänyt tehdä.--” (Nainen, 57-vuotta)  
 
Tehtävänkuvien avoimuutta ja selkeyttä toivottiin myös niin päin, että esimiehellä olisi parempi kä-
sitys omasta työtehtävästä ja työn rasittavuudesta. Haastateltava kuvaa, kuinka työajanseuranta ei 
kerro työn todellisesta rasittavuudesta. Haastateltava haluaa mahdollisesti esimieheltä enemmän tun-
nustusta ja tukea tekemälleen työlleen, mutta työn itsenäinen suorittaminen heikentää esimiehen tie-
toisuutta tehtävien laadusta. 
 
HJA: “MITÄS NYT, MITÄ SIELLÄ TYÖELÄMÄSSÄ PITÄS SUN KOHDALLA 
MUUTTUA, JOTTA UUPUMUS HELPOTTAIS? SIITÄ ENNAKOINNISTA SA-
NOITKIN..” 
HVA: ”--Sit tietysti voisi olla ihan hyvä, jos oma esimieheni tietäisi ihan selkeämmin, 
mitä miun työn sisältä on, koska hän ajattelee niin, että kun mie teen sitä niin itsenäi-
sesti, niin hänen ei tarvitse tietää sitä, ja se johtaa käytännössä siihen, että hän ei tiedä 
ollenkaan, miten paljon mie teen töitä, koska meillä , työajan seuranta on hyvin jous-
tava, ja se ei kerro sitä ollenkaan. Ja tietysti eihän se työaika aina kerro siitä työnra-
sittavuudesta.” (Nainen, 40-vuotta)  
 
 
Roolien epäselvyyttä kuvattiin esimiehen rooliin, omaan rooliin ja itseohjautuvan ryhmän roolitto-
muuteen liittyen. Epätietoisuus omasta esimiehestä vaikeuttaa päätöksien tekemistä työssä, jota teh-
dään yhteistoiminnassa muiden kanssa. Päätöksissä joutuu ottamaan huomioon eri tahojen näkemyk-
set, mutta tilannetta vaikeuttaa entisestään se, jos on epäselvyyttä siitä, kuka on itselle se korkein 
auktoriteetti, jonka ohjeita tulee ensisijaisesti noudattaa.   
 
HJA: “Miten sää ajattelit, miksi ne työkaverit uupu, mitkä tekijät sun uupumusta 
työssä lisäsi ?” 
HVA: ”--osata jotenki, esimies osata jotenki enempi ottaa meitä huomioon ja auttaa 
esimerkiksi semmosissakin  asioissa, joissa pitäis päättää, että hoietaanko me enää tätä 
ihmistä, että meijän mielestä vois jättää jo tän ihmisen hoion jo pois, mutta kotisairaan-
hoito painottaa, ett ämeijän pitää käydä, koska se ei  pärjää jos me ei hoieta, että onko 
meijän esimies kotisairaanhoitaja ja onko meijän esimies, kuka meijän esimies on.” 
(Nainen, 53-vuotta)  
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Itseohjautuvassa ryhmässä roolien epäselvyydet heikentävät yhteistoimintaa ja päätöksien tekoa. 
Ryhmän jäsenten roolittomuus ja virallisen johtajan puuttuminen saavat henkilöt tarkkailemaan toi-
siaan ja lisäävät jännitettä ryhmään. Johtajan puuttuminen lisää ryhmän toiminnan epäselvyyttä ja 
päämäärättömyyttä. Haastateltava kuvaa, kuinka epävirallisen johtajuuden ottaminen koetaan ris-
kialttiina, sillä lähtökohtaisesti ryhmän jäsenet ovat tasavertaisessa asemassa keskenään eikä päätän-
tävallan ottamista itselle nähdä hyväksyttävänä toimintana.  
 
HJA. “Mikä oli tilanne työ-organisaatiossa, työ-yhteisön tilanne ja omat työtehtäväsi 
?” 
HVA: ”--Kun on itseohjautuva ryhmä niin kukaan ei uskalla ottaa sitä että, nyt tehhään 
näin, koska sitten siellä helposti tulee vähän semmonen että pomottaa tai ook sä nyt, ei 
sitä sanota, mutta tuleehan se hyvin helposti semmonen mielikuva että kukaan ei sais 
olla niin ku kenellekään pomo ja sanoa että teet sä tätä ja teet sä näin.” (Nainen, 53-
vuotta)  
 
Roolin epäselvyys on sidoksissa myös tehtävänkuvan epäselvyyteen, mikä saattaa lisätä epävar-
muutta. Oma rooli muotoutuu yleensä ajan kanssa ja rooli saatetaan kokea epäselvänä erityisesti aloi-
tettaessa uudessa tehtävässä tai työpaikassa. Erityisesti esimiehen roolin ottaminen ja hahmottaminen 
voi olla vaikeaa, jos omat vaatimukset onnistua roolissa ovat korkealla. Siirtyminen työntekijästä 
esimieheksi muuttaa roolia näkyvämmäksi ja vastuullisemmaksi, minkä vuoksi on myös mahdolli-
sesti muutettava toimintamalleja. Esimiehen rooliin ei ole tarjolla valmista roolia, vaan esimiehen 
täytyy itse muokata roolista oman johtajuuskäsityksensä mukainen. Roolin omaksuminen voi vaatia 
aikaa ja käsitteellistä pohdintaa omaan rooliin kuuluvista tehtävistä.  
 
HJA: ”-- miten ennen sitä upumusta miten silloin koit itsesi työntekijänä ?”    
 HVA:” -- Siinä on varmaan, siihen aikaan kun tää kunn mää oon ollut tuolla töissä 
aika vähän aikaa niin siinä on ollut vielä semmoista opettelemista, se epävarmuus on 
liittynyt jotenkin omaan rooliin.--” (Nainen, 32-vuotta)  
 
HJA: “Minkälainen se työyhteisön tilanne oli?” 
HVA: ”-- Mä ehkä siinäkin sitten koin semmosia isompia vaatimuksia, jonhonka mä 
olin tottunu ja joita joutu työstämään, mikä on esimiehen rooli ja mitä tehtäviä siihen 
liittyy. Meillä oli tosi pieni työyhteisö, mut kuitenkin, että mä otin sen hirvittävän vaka-
vasti sen työn ja sen roolin sillon.” (Nainen, 41-vuotta)  
 
Vastuuntunto ihmisiä ja organisaatiota kohtaan  
 
Vastuuntuntoa ihmisistä koettiin vastuuna ihmishengistä ja vastuuna muille ihmisille. Vastuuta ih-
mishengistä koettiin työtehtävissä, joihin liittyi ihmishenkiä uhkaavia riskitekijöitä. Työtehtävät si-
joittuivat esimerkiksi terveydenhuolto-, kuljetus- tai sähköalalle. Työskentely näillä toimialoilla vaa-
tii erityisesti turvallisuuden huomioon ottamista ja vastuullisesti työskentelyä, mikä edellyttää työssä 
tarkkaavaisuutta ja huolellisuutta. Tällaisissa tehtävissä saatetaan pohtia virheistä aiheutuvia seurauk-
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sia ja omaa vastuuta näihin liittyen. Haastateltava kuvaa, kuinka joutuu ottamaan vastuuta sairaan-
hoidollisista tehtävistä, mikä saattaa lisätä epävarmuuden kokemista. Työnjako esimerkiksi kotisai-
raanhoidossa voikin olla kirjava, jos työnjako perustuu tiimilähtöiseen ajattelutapaan. Tiimilähtöi-
sessä työnjaossa kaikki työntekijät osallistuvat kaikkiin työtehtäviin, jolloin lähihoitaja tai koulutta-
maton kotipalvelutyöntekijä saattaa joutua yksin vastuuseen myös sairaanhoidollisista tehtävistä, ku-
ten insuliinin pistosta tai haavan hoidosta. (Suominen & Henriksson 2008.)  
 
HJA: “Tapahtuiko siinä työorgqanisaatiossakin muutoksia -- vai oliko niitä jo uupu-
muksen merkkejä jo aikaisemminkin?” 
HVA: ”-- Työtehtävät lisäänty silleen että tuli meille semmosia sairaanhoidollisia teh-
täviä, mitä ei ollu ennen tehty, jouvuttiin opettelemaan -- et kyllä siinä aikamoinen sem-
monen vastuun ottaminen niin tuli, se otti koville jotenkin. Se lisäänty, lisäänty vaan.” 
(Nainen, 54-vuotta)  
 
 HJA: “Oliko työssä semmosia asioita, jotka edisti sitä uupumuksen etenemistä?” 
HVA: ”-- mut kun se kaikki loppujen lopuks on mun vastuulla. Ja kun tuo sähkö on 
kumminkin sen verran vaarallista että siellä voi jopa ihmishenkiä mennä, jos jotain 
tehään väärin.--” (Mies, 39-vuotta)  
 
Vastuuta voidaan kokea eri tahojen suuntaan, kun työ koetaan osana suurempaa kokonaisuutta. Työn 
muuttuminen julkisemmaksi saattaa lisätä arvioitavana olemisen kokemusta ja ulkoiset paineet voivat 
myös tämän vuoksi kasvaa. Lisäksi eri tahojen näkemykset voivat olla ristiriitaisia, jolloin joudutaan 
mahdollisesti sovittelemaan ratkaisuja ja tekemään joidenkin tahojen kannalta epämiellyttäviä pää-
töksiä. Vastuu voidaan kokea kuormittavampana työn muuttuessa monimutkaisemmaksi ja riippu-
vuussuhteiden kasvaessa.  
 
HJA: “Jos mietitään sitä työuupumuksen syntyä ja taustaa sitten, niin missä tilan-
teessa sä huomasit ensimmäisen kerran uupumuksen merkkejä?” 
HVA: ”--työnkuva muuttu paljon ja tuli tavallaan semmoseksi ehkä niin kun julkisem-
maks ja vastuullisemmaksi. Ne työpaineet niin kun kasvo, semmoset ulkoset paineet. Mä 
en enää niin ollu niin sen oman työni herra, vaan mä olin siitä aika moneen suuntaan 
vastuussa.” (Nainen, 37-vuotta)  
 
Haastattelukatkelmasta tulee esille, kuinka henkilö kokee vastuuntuntoa organisaatiota ja siellä työs-
kenteleviä ihmisiä kohtaan. Vastuu organisaatiosta vaikuttaisi liittyvän organisaation kokonaisuuden 
hahmottamiseen, jolloin eri henkilöiden roolit ja vastuualueet ovat hyvin selvillä. Haastateltava ku-
vaa, kuinka uusien työntekijöiden perehdytys jää hänen vastuulleen ja hän näkee tehtävän välttämät-
tömänä tietotaidon ollessa ainoastaan hänen hallussaan, vaikka olisi jo tässä vaiheessa kaivannut kun-
toutusta. Vastuun ottamiseen saattaa liittyä velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan, jolloin oma 
rooli nähdään merkittävänä työtehtävissä onnistumisen kannalta. Mahdollisesti tilanteen tulkintaan 
vaikuttavat myös yleiset käyttäytymisnormit, jolloin työstä pois jättäytymistä tällaisessa tilanteessa 
ei nähdä hyväksyttävänä toimintana.  
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HJA: ”MINKÄLAINEN SUN TYÖTILANNE OLI SILLON? 
Hva: ”Sillon kun tää kaikki alko? NIIN. No se oli se kaaosmainen, että meillä meni 
kaikki kuviot töissä uusiksi. Sitten meillä oli neljä tarkastajan virkaa, niin yksi siirtyi 
pois, kaks jäi yhtä aikaa äitiyslomalle ja tuli kaksi ihan uutta ihmistä, ja mä olin ainoa, 
joka tiesi, mitä pitää tehdä. Meillä menee aina yksi vuoden kierto, ennen kun uuden 
ihmisen saa työhön sisälle. Mä oisin ollut jo sillon kuntoutuksen tarpeessa, mut mä to-
tesin, etten mä voi tästä mihinkään lähtee, koska siitä ei olisi tullut mitään. Se oli se 
alku.” (Nainen, 57-vuotta)  
 
Rooliristiriidat ja asema organisaatiossa  
 
Roolit ja asemat organisaatiossa eivät ole ainoastaan virallisesti määriteltyjä, vaan yhteistoiminnassa 
muotoutuvat myös epäviralliset roolit ja asemat. Epävirallinen johtaminen rikkoo virallisesti määri-
teltyjä rooleja ja se määrittelee osaltaan myös sitä, millaiseksi tietyn työntekijän asema muodostuu. 
Epävirallisen johtajan vallan alle joutuminen voi olla psyykkisesti kuormittavaa, jolloin työntekijä 
joutuu ottamaan toiminnassaan huomioon sekä virallisen että epävirallisen johtajan antamat käskyt, 
mitkä voivat olla keskenään ristiriitaisia. Kuten haastateltava kuvaa, tällainen voi olla ahdistavaa ja 
tilanteessa joutuu tasapainoilemaan kahden tekijän suhteen. 
 
HJA: “Minkälainen työ-organisaatio, työyhteisö-  ja työilmapiiri oli tuon työuupu-
muksen alkuvaiheessa, entä omat työtehtäväsi?” 
HVA: ”-- se rupes komenteleen meitä kotipalveluihmisiä. Me saatiin niin ku tavallaan 
sieltä ruoskaa aina välillä ja sitte jouvuttiin sanomaan kotipalveluohjaajalle että, kum-
piko teistä komentaa meitä työtehtäviin, kotisairaanhoitaja vai sinä. Niin että sano että, 
hän, että kotisairaanhoitajat ei oo meijän työnohjaajia, että hän määrää mitä me teh-
hään ja sovitaan yhessä. Mutta sieltä tuli sitte aina se ahistus. Joutu niin ku oleen kahen 
tulen välissä--” (Nainen, 54-vuotta)  
 
Asema toisiin määrittelee myös sitä, millaiseksi asema muodostuu suhteessa muihin. Tällaisia sosi-
aalisia kuvioita voi olla vaikea hallita, sillä ulkopuolisen voi olla mahdotonta tietää, miten sosiaaliset 
asemat ovat muodostuneet kunkin työntekijän välillä. Haastateltavan esimerkistä tulee esille, että yh-
teistyön tekeminen yhden työntekijän kanssa heikensi hänen suhdettaan toiseen työntekijään. Myös 
hyvä asema esimieheen ja erityiskohtelun saaminen voivat heikentää suhteita kollegoihin ja aiheuttaa 
kateutta muissa. Muut työntekijät kompensoivat toiminnallaan yhden saamaa erityiskohtelua ja näin 
heikentävät työntekijän epävirallista asemaa. 
 
HVA: ”-- Tavallaan tuli semmosten tunnemyrskyjen keskelle enkä ymmärtäny sitä, että 
sit kun mä vaikka tein yhteistyötä jonkun kanssa, niin mä loukkasin tietämättäni toista. 
Se oli semmosessa sosiaalisessa kuviossa, jota en ensinnäkään ymmärtäny ja joka oli 
sit kauheen raskas.--” (Nainen, 37-vuotta)  
 
HJA: “Ei kun sillon uupumuksen alkuvaiheessa, niin mikä sun työtilanne oli?” 
HVA: ”--se herättää närää työyhteisössä ja semmosia kateuden tunteita tulee sitten mi-
nuun päin ja toisaalta rehtori saa pyyhkeitä siitä, et mulla kokonaan joustetaan tällä 
tavalla.--” (Nainen, 43-vuotta)  
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7.3.3 Heikot kehittymis- ja etenemismahdollisuudet 
 
Työsuhteen jatkumisen epävarmuus  
 
Työsuhteen jatkuminen on edellytys työssä kehittymiselle. Työsuhteen jatkumisen epävarmuudesta 
syntyvä epätietoisuus voi olla jopa kuormittavampaa kuin irtisanotuksi joutuminen. Epätietoisuuteen 
liittyy tulevaisuuden ennakoimattomuus ja tiedon odottaminen, jolloin henkilö todennäköisesti tyytyy 
odottamaan päätöksiä ennen kuin tekee itse asian suhteen ratkaisuja. Tällaisessa tilanteessa on hyvin 
vähän omia vaikutusmahdollisuuksia asiaan ja hallinnan tunne asioista voi hävitä. Ajatusten keskit-
tyminen työsuhteen jatkumisen epävarmuuteen voi heikentää työtehoa ja -motivaatiota ja vähentää 
työssä kehittymisen mahdollisuuksia.  
 
HJA: “Sit jos mietitään sitä työuupumuksen syntyä ja taustaa, niin jos palautat mie-
leen sen ajan, jolloin koit ne uupumuksen ensimerkit, niin missä tilanteessa sä huo-
masit ensimmäisen kerran itsessäsi uupumuksen merkkejä?--“  
”-- Mä olin oikeestaan tyytyväinen sillon, kun me tähän tuotannollisiin ja taloudellisiin 
syihin vedoten sitten vähensivät väkee, niin minä olin siinä joukossa. Ainakin silloin se 
epätietosuus oli se aika ratkaseva tekijä. Sitten ei ollu sitä epätietosuutta, että jatkaako 
vai eikö jatkaa.--” (Mies, 42-vuotta)  
 
Irtisanomisuhka vaikuttaa myös koko organisaation ilmapiiriin, jolloin ihmiset keskittävät voimava-
rojaan selviämiseensä ja alkavat nähdä muut työntekijät kilpailijoina. Voimavaroja käytetään enem-
män tilanteen ja muiden työntekijöiden tarkkailuun, mikä voi vähentää kehittymismahdollisuuksia. 
Irtisanomisuhka on myös tilanteena sellainen, jossa keskitytään oman paikan säilyttämiseen eivätkä 
työssä kehittyminen tai ylennyksen saaminen ole tilanteeseen suhteutettuna odotusarvoisia.  
 
”--ne jotka irtisanotiin niin tuli irtisanominen tehtyä ja siitä tuli taas rauha maahan, 
toki se ilmapiiriä paransi. Kyllähän se semmoista kyttäämistä tämmöistä on kun tiede-
tään, että meistä joku joutuu pois.” (Nainen, 54-vuotta)  
 
Työsuhteen jatkumista saatetaan alkaa pelätä myös työuupumuksen myötä, kun oma työkyky on hei-
kentynyt ja oma jaksaminen koetaan epävarmana. Tässäkin tapauksessa voimavarat keskitetään sel-
viämiseen nykyisessä työtehtävässä.     
 
HJA: ”Tapahtuiko muutosta työn kokemiseen?”  
HVA: Ei varmaan siinä työssä, voihan olla että alkas pelätä työpaikan puolesta, että 
eikö musta ole kohta töihin ollenkaan, ja tämmöstä.--” (Mies, 24-vuotta)  
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Palkkioiden vähäisyys  
 
Oma työpanos suhteutetaan siitä saataviin palkkioihin, esimerkiksi työstä saatavaan kiitokseen tai 
maksettavaan palkkaan. Palkkioiden kokeminen vähäisinä heikentää työmotivaatiota ja vähentää 
työn mielekkyyttä, kun tasapaino oman työpanoksen ja palkkioiden välillä ei ole kohdallaan. Haas-
tateltava kuvaa erityisesti esimiesaseman epäkiitollisuutta ja esimiesten joutumista hankalaan välikä-
teen.  
 
HJA: “ELI SE OLI NIINKUN TYMPÄÄNTYMISTÄ,  OLIKO MITÄÄN MUUTA 
MIKÄ TULEE MIELEEN , MIKÄ OISI SIELLÄ TÖISSÄ NÄKYNYT?” 
”-- se meidän esimiesasemamme, niin se on oikeestaan aika v-mäinen paikka. Siinä on 
puun ja kuoren välissä. Että me olemme sekä joka siivoamme kaiken. Ja joku muu sen 
kiitoksen korjaa, eikä saada kiitosta siis mistään. Se vaikutti työmotivaatioonkin.--” 
(Nainen, 60-vuotta)  
 
”--Kumminkin mikä on huono ja mikä on hyvä palkka, mutta sen mä oon huomannu, 
että mulla itselläni on tänä päivänä omasta mielestäni huono palkka. Se on yks tekijä.-
-” (Mies, 45-vuotta)  
 
Palkkajärjestelmä saatetaan kokea myös epäreiluna, jos palkka ei ole tehtäväperusteinen, vaan palkka 
määräytyy koulutuksen ja aseman perusteella. Tällainen palkkajärjestelmä ei kannusta työn tekemi-
seen, kuten haastateltava asian ilmaisee ”-- Se on sitten ihan sama, että teet tai et.--”. Haastateltava 
pohtii työpanoksensa ja nykyisen työn palkkajärjestelmän suhdetta ja kokee, että yksityisen puolen 
palkkajärjestelmä suhteutuisi paremmin hänen työpanokseensa. Tietoisuus erilaisista palkkajärjestel-
mistä ja siitä, että eri työnantajan palveluksessa samoista työtehtävistä voisi saada parempaa palkkaa, 
voi heikentää entisestään työpanoksen ja siitä saatujen palkkioiden välistä tasapainoa.   
 
Hva: ”-- Se on varmaan yks asia mikä on alkanut kans ottaa kupoliin, semmonen asia, 
että kun julkissektorilla ei makseta siitä mitä sä teet, vaan niinkun koulutuksesta ja ase-
mesta ja tällä lailla. Se on sitten ihan sama, että teet tai et. Ja se voi olla että mulle 
oiskin ollut parempi paikka, et mä oisin yksityisen palveluksessa, itseni kannalta.” 
(Mies, 38-vuotta)  
 
Täydennyskoulutuksen ja työnohjauksen puutteellisuus  
 
Työntekijöiltä odotetaan oman ammattitaidon kehittämistä ja alan kehityksen seuraamista. Mahdol-
lisuudet saada täydennyskoulutusta eivät ole kuitenkaan hyvät, mikäli kouluttautuminen on omalla 
vastuulla työajan ulkopuolella ja siihen ei ole varattu työnantajan taloudellisia resursseja. Työelämän 
odotukset ja todelliset mahdollisuudet näiden odotusten täyttämiseen ovat tällöin ristiriidassa keske-
nään, mikä voi heikentää työssä kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia. Organisaatioiden tarjoamat 
mahdollisuudet ovat myös erilaisia, mikä asettaa työntekijät erilaiseen asemaan. 
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HJA: “No mitä työelämässäsi tulisi sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus mer-
kittävästi helpottaisi?” 
HVA: ”-- kun meiltä nyt odotetaan, että seurataan aikaa ja opitaan uusia asioita niin 
siihen pitäs antaa enemmän tilaisuuksia työaikana eikä vaan niin, että ihmiset iltaisin 
ja öisin, viikonloppuisin ja kesälomalla ja kaikilla muillakin lomilla sitten kouluttautuu 
omalla ajallaan ja etupäässä omalla rahallaankin. Siihen pitäs tulla suuri muutos.--” 
(Nainen, 55-vuotta)  
 
Työstä saatu palaute ja työnohjaus ovat työntekijälle tärkeitä työssä kehittymisen ja työssä jaksamisen 
kannalta. Nämä saattavat olla erityisen merkityksellisiä työntekijöille, jotka ovat motivoituneita ja 
haluavat kehittyä työssään. Haastateltava perusteleekin työnohjauksen tarvetta juuri sillä, että hän 
kokee pitävänsä työstään.   
 
HJA: “PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTÄ OLIKO TYÖSSÄ SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITÄ UUPUMUSTA…” 
HVA: ”--minkä koen vahvana rasittavana tekijänä, että kun edelleenkään saa sitä esi-
miestukea, arvostusta, että käytäs sitä työnsisältökeskusteluja, sais palautetta. Ehkä 
semmonen asia, mikä mua eniten siinä työssä, minkä koen, se syö miun voimavaroja. 
Koska ehdottomasti mie pidän miun työstäni.” (Nainen, 40-vuotta)  
 
HJA: “Onko kuitenkin jotakin työelämässä, jonka sun mielestä tulis muuttua, jotta 
se uupumus vois merkittävästi helpottua?” 
HVA: ”-- Näitä keskusteluja, millon ollaan viimeks käyty, näitä kehityskeskusteluja, 
niin näitä ei oo ollu.--” (Nainen, 46-vuotta)  
 
Työnohjausta tarvitaan myös työssä koettujen raskaiden asioiden käsittelemiseen, jotta psyykkinen 
kuorma ei kasvaisi liian suureksi. Haastateltavan mukaan työnohjaus olisi ollut tarpeellista ikävien 
asioiden purkamiseen, mutta tällaista mahdollisuutta ei ollut työpaikassa. Tilanteen raskautta saattaa 
lisätä se, että haastateltava ei löydä tilanteeseen ratkaisua, vaan päätyy haaveilemaan työnohjauksesta 
työpaikalla ”--oispa meilläkin jotakin työnohjausta--”.  
 
HJA: “Muistatko, että minkälaisia tunteita koit siinä uupumuksen alkuvaiheessa?” 
HVA: ”--sitte oli joitain semmosia tapahtumia siellä työssä matkan varrella mitä ei 
saanu ittestänsä sillätavalla purettua pois vaan oli painolastia sieltä, jotain tapahtumia 
ja niin ku mää aikasemmin mainitsin niin yleensä ne asiat oli ikäviä tai vielä ikävämpiä 
mitä siellä oli. -- joskus silloin ajattelin, että oispa meilläkin jotakin työnohjausta että 
sitä tässä tarvittas välillä, että vois purkaa pois ne jutut.” (Nainen, 43-vuotta)  
 
Vähäinen työn arvostus  
 
Työn arvostuksen kokemus rakentuu vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympäristön kanssa. Organisaa-
tiossa tietyistä töistä saatetaan puhua parempina ja niitä arvostetaan enemmän. Omien työtehtävien 
arvostus saatetaan kokea niin vähäisenä, että sen takia vaihdetaan työtehtäviä paremmin arvostettui-
hin, mikä kertoo siitä, että työntekijälle on merkityksellistä kokea työnsä arvostetuksi.  
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HJA: “MITES SIINÄ ALUSSA , OLIKO SUN OMISSA TYÖTEHTÄVISSÄ 
MUUTA MUUTOSTA?” 
HVA: ”-- meidän ja mun entistä työtä ei arvostettu. Sen takia mä aattelin, kun aina 
puhutiin, että ne on niin hyviä ja et ne on niinku parempia töitä, niin mä aattelin, et mä 
kokeilen sitä.--” (Nainen, 44-vuotta)  
 
Työn arvostaminen saattaa tulla esille myös siinä, miten työ nähdään osana yhteisöä. Jos henkilö itse 
kokee työnsä välttämättömänä osana yhteisöä, mutta työyhteisö ei tunnusta tai ei näe työtä osana 
yhteisöä, aiheuttaa tämä haastateltavan mukaan turhautumista.  
 
HJA: MILLAISIA TUNTEITA, SEN TYMPÄÄNTYMISEN LISÄKSI,  KOIT SIL-
LOIN UUPUMUKSEN ALKUVAIHEESSA? 
Hva: ”No tavallaan turhaantuminen siinä on, että jos mun työtä ei nähdä niinkuin että 
se on osa sitä yhteisöä ja se on sitä yhteisöä ja se on niinkuin välttämätön pakkokin 
olla, niin jos ei sitä hyväksytä, niin on , vaikuttaahan se.” (Nainen, 60-vuotta)  
 
Työnantajan vähäinen työn arvostus saattoi välittyä myös saadun kohtelun kautta. Työnantajan saa-
tettiin kokea vähättelevän työtä ja sen vaikeustasoa. Haastateltava itse pitää työtä vaativana ja moni-
puolisena ja kokeekin saamansa kohtelun olevan ristiriidassa oman käsityksensä kanssa.  
 
HVA: ”-- Mutta joku ristiriita siitä, että kohtelu on vääränlaista. Että semmonen tunne 
on, että työnantaja ei työtä arvosta yhtään. Kyllä mä ite arvostan työtä, että se on mo-
nipuolista ja vaikeeta ja sitä ei hoideta sillä, että sut viikko siihen opetetaan. Mut työn-
antaja sitä vähättelee ihan selvästi.--” (Nainen, 49-vuotta)  
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8 POHDINTA 
 
8.1 Tulosten tarkastelu 
 
Tutkimus osoitti työuupuneiden kokeneen työssään erilaisia työn psykososiaalisia riski- ja kuormi-
tustekijöitä. Työn sisällön osalta psykososiaalista kuormitusta aiheuttivat työtehtävien suorittamiseen 
liittyvä epävarmuus, tehtävien vaativuus, työn sirpaleisuus ja merkityksettömyys sekä työn sosiaali-
nen kuormittavuus ja ihmiskontaktien pinnallisuus. Työtehtävien suorittamiseen liittyvä epävarmuus 
ja kokemus työtehtävien vaativuudesta voivat johtua puutteellisesta työhön perehdyttämisestä ja työn 
organisoinnista. On kuitenkin otettava huomioon, että kokemukseen epävarmuudesta tai työtehtävien 
vaativuudesta voivat vaikuttaa myös henkilökohtaiset ominaisuudet ja odotukset työntekijää kohtaan. 
Työntekijältä odotetaan oman osaamisen kehittämistä ja monien taitojen hallitsemista. Työntekijällä 
saattaa olla myös korkeat henkilökohtaiset tavoitteet työlleen. Lisäksi asiantuntijatehtävissä työsken-
televät voivat kokea epävarmuutta enemmän, jos työ vaatii uusien toimintamallien luomista. Tämä 
saa tukea aikaisemmasta tutkimuksesta, jonka mukaan johto- ja asiantuntijatehtävissä työskentelevät 
kokevat työnsä henkisesti rasittavampana kuin matalammassa virka-asemassa olevat (Kauppinen ym. 
2013, 106, 111).  
 
Tutkimuksessa tuli esille myös se, että työuupuneet kokivat työn sirpaleisena, kun heillä ei ollut mah-
dollisuutta toteuttaa kokemaansa perustehtävää. Tällainen kokemus voi syntyä erityisesti ihmissuh-
detyötä tekevillä henkilöillä. Työ koettiin merkityksettömänä, mikäli työ ei täyttänyt odotuksia tai 
saadut palkkiot eivät vastanneet työpanosta, jolloin työ nähtiin voimavaroja heikentävänä. Havainto 
saakin tukea sekä Siegristin (1996) ponnistus-palkkio -mallista että työn vaatimus-voimavaramallista 
(Crawford ym. 2010). Lisäksi liian helpot tehtävät vähensivät työn merkityksellisyyttä ja työntekijöi-
den uskoa omiin kykyihinsä. Tehtävät koettiin myös liian helppoina, jos ne eivät vastanneet omaa 
koulutus- ja osaamistasoa.  
 
Tutkimus vahvisti aikaisempaa käsitystä siitä, että jatkuva sosiaalinen vuorovaikutus ihmisten kanssa 
ja tunteiden piiilottaminen aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta (Eurofound & EU-OSHA 2014, 
36; Mäkiniemi ym. 2014, 8). Työuupuneilla työn sosiaalista kuormittavuutta esiintyi erityisesti tilan-
teissa, joissa he eivät kyenneet olemaan läsnä, mikä lisäsi kokemusta vuorovaikutussuhteen pinnalli-
suudesta. Ihmissuhdetyö vaatii herkkyyttä sekä kykyä ottaa toisten tunteet ja elekieli huomioon, mikä 
vaatii läsnäoloa ja tarkkaavaisuutta tilanteessa. Sosiaalinen kuormittavuus saattaa liittyä myös kritii-
kille altistumiselle ja epäonnistumisen pelkoon. Samasta aineistosta tehdyn pro gradu -tutkielman 
mukaan työuupuneet näkivätkin vaativuutensa työtä kohtaan yhtenä työuupumuksen syynä (Kääriäi-
nen 2002, Kinnusen 2004, 45, mukaan), mikä tukee käsitystä siitä, että työuupumukselle altistavat 
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”täydellisyyden tavoittelu ja tunnollisuus” (Kinnunen 2004, 45). Tämä tuli esille myös omassa tutki-
muksessani erityisesti työmäärää koskevissa tuloksissa, joiden mukaan työmäärä kasvoi suureksi 
työn laatutavoitteiden vuoksi. Toisaalta työmäärä on ollut todennäköisesti myös määrällisesti kuor-
mittava, sillä useat haastateltavat kuvasivat työmäärän liiallisena. Työuupumuksen yhteys työkuor-
maan on havaittu myös aikaisemmin (Helkavaara ym. 2011). Lisäksi työmäärän kasvuun voivat vai-
kuttaa vaikeudet kieltäytyä ylimääräisistä työtehtävistä (Kääriäinen 2002, Kinnusen 2004, 45, mu-
kaan). Työuupuneet saattavat myös lisätä työmääräänsä tasapainottaakseen riittämättömyyden tun-
netta. Vaikka yksilöllä olisikin työuupumukselle altistavia ominaisuuksia, myötävaikuttavat tekijät 
on nähty keskeisinä prosessissa (Kalimo ym. 2003; Tuunainen ym. 2011). Myös Mäkiniemi kolle-
goineen (2014, 9) korostaa kuormitus- ja voimavaratekijöiden tasapainoa psykososiaalisen kuormi-
tuksen arvioinnissa. Työmäärän ja -tahdin hallinnassa olennaista on työn suunnittelu ja organisointi 
niin, että työmäärä jakaantuisi ajallisesti tasaisesti ja tasapuolisesti työntekijöiden kesken. Hyvällä 
suunnittelulla voidaan vähentää työn kuormitushuippuja ja töiden kasaantumista. Organisaatiotasolla 
olisikin hyvä olla suunnitelma vuosittain toistuvien töiden jaksottamisesta, jolloin myös töiden enna-
koitavuus ja hallittavuus paranisi. Lisäksi henkilöstöresurssien riittävyydestä huolehtiminen ja val-
mistautuminen työntekijöiden palaamiseen erilaisilta vapailta tai lomilta auttavat pitämään työmäärän 
kohtuullisena. Erityisesti ikääntyvien työntekijöiden työssä jaksamisen kannalta olennaista on vähen-
tää kiirettä ja järjestellä työtehtäviä uudelleen (Vartia & Hirvonen 2012, 68).  
 
Työuupuneet kuvasivat myös erilaisia työvuoroihin liittyviä psykososiaalisia kuormitustekijöitä. Tu-
loksieni mukaan työvuorojen sijoittuminen työaikanormien ulkopuolelle heikentää mahdollisuuksia 
sosiaaliseen kanssakäymiseen. Hajanaiset työvuorot vähentävät mahdollisuuksia tehokkaaseen työs-
kentelyyn ja ajankäytön säätelyyn sekä odottamattomat työvuorot voivat lisätä psyykkistä kuormi-
tusta. Lisäksi erityisesti vuorotyössä palautumisaika saattaa jäädä liian lyhyeksi, jolloin univajeen 
kasvu voi lisätä alttiutta muille työn stressitekijöille. Työstä palautuminen saattaakin olla ratkaisevaa 
työuupumuksen kehittymisen kannalta, mutta palautumiskyky vaihtelee yksilöllisesti (Tuunainen 
ym. 2011, Mäkiniemi ym. 2014, 29). Työvuorosuunnittelussa tulisikin ottaa huomioon riittävät pa-
lautumisajat, mutta palautumista edesauttaa myös työpaikan kulttuurin kehittäminen sellaiseksi, josta 
on mahdollisuus irtautua myös henkisesti työajan päätyttyä (Mäkiniemi ym. 2014, 30). Erityisesti 
vuorotyötä tekevillä kuormitusta voivat vähentää mahdollisuudet vaikuttaa työvuorojen suunnitte-
luun (Mäkiniemi ym. 2014, 12). Tutkimuksessani tulikin esille, että työuupuneet ovat kokeneet vä-
häisiä vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi työvuorojen, työmäärän ja aikataulun suhteen. Heikot 
vaikutusmahdollisuudet voivat olla erityisen kuormittavia tilanteissa, joissa työntekijä kantaa vas-
tuuta asioista, joille ei voi tehdä kuitenkaan juuri mitään.  
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Sosiaalisten suhteiden osalta havaitsin tutkimuksessani esimiesten kokevan henkilöristiriitojen sel-
vittelyn vaikeana. Ristiriitojen onkin nähty selittävän erityisesti keskitason johtajien työuupumusta 
(Lundqvist ym. 2013). Tutkimuksessani ei saada kuitenkaan luotettavasti selville sitä, vaikuttivatko 
henkilöristiriidat työuupumuksen syntyyn vai oliko heikentynyt työkyky syynä siihen, miksi ristirii-
tojen käsittely ja päätösten tekeminen oli erityisen vaikeaa. Itseohjautuvan ryhmän vastuu työn orga-
nisoinnista ja suunnittelusta sekä työntekijöiden erilainen koulutus näyttivät tuottavan työntekijöiden 
välisiä ristiriitoja. Lisäksi ikäpolvien välisiä näkemyseroja ovat voineet lisätä erilaiset käsitykset 
työstä ja työelämästä.  
 
Alaisten ja esimiesten ja johtajien suhdetta määritti molemminpuolinen epäluottamus. Esimiehet saat-
toivat viestittää käytöksellään epäluottamusta työntekijöitä kohtaan tai työntekijät eivät luottaneet 
esimiehiin erilaisista syistä. Kinnusen ja kumppaneiden (2013) mukaan esimiehen käyttäytyminen on 
yhteydessä työuupumukseen ja hyvän esimiehen käyttäytymismalleihin kuuluvan täsmällisen itseil-
maisutaidon, kuuntelemisen ja palkitsemisen. Esimieskoulutukseen tulisi sisältyä käytännön harjoi-
tuksia, jotta opittuja käyttäytymismalleja olisi mahdollista muuttaa. (Kinnunen ym. 2013.) Luotta-
muksen menettäminen saattaa kuitenkin olla seurausta työuupumuksesta, kun uupunut alkaa pohtia 
työuupumuksen syntyyn vaikuttavia tekijöitä ja antaa näille merkityksiä. Vähäinen luottamus voi vai-
kuttaa myös sosiaalisen tuen määrään, tukea ei saada, jos luottamuksellisia suhteita työtovereihin ei 
ole kehittynyt tai luottamus työtovereihin on horjunut. Lisäksi sosiaalista tukea voi heikentää vähäi-
nen sosiaalinen vuorovaikutus, kiireisessä työelämässä keskustelulle ei jää välttämättä tarpeeksi ai-
kaa. Työolotutkimuksen 2013 tulosten perusteella näyttääkin siltä, että erityisesti keskustelua työn 
ongelmakohdista tarvittaisiin lisää (Sutela & Lehto 2014, 80).  
 
Tulokseni vahvistavat käsitystä siitä, että erityisesti esimiehen tuki koetaan tärkeänä (Lindblom ym. 
2006). Tuloksen selityksenä voi olla se, että esimiehen asema ja vaikutusvalta suhteessa työntekijöi-
hin antavat saadulle palautteelle ja tuelle työtovereiden tukea suuremman merkityksen. Lisäksi työtä 
toteutetaan yleensä esimiehen ohjeiden mukaan, jolloin hyvä esimies viestii siitä, että työntekijä on 
menossa oikeaan suuntaan, mikä vähentää työn suorittamiseen liittyvää epävarmuutta. Työuupumuk-
sen yhteydessä merkittäviä sosiaalisesta tukea heikentäviä tekijöitä voivat olla uupumus- tai sairaus-
tapausten määrät työyhteisössä. Uupumusoireet voivat työyhteisössä lisääntyä työntekijän oireillessa 
(Ahola 2006, 171). Tutkimuksessani havaitsinkin ilmiön, että työtovereiden uupuminen ja työstä jät-
täytyminen olivat saaneet haastateltavan pohtimaan omaa jaksamista ja mahdollista uupumista. Eri-
tyisesti lähimmältä työparilta saadaan todennäköisesti eniten sosiaalista tukea. Lisäksi esimiehen uu-
puminen voi vaikuttaa koko työyhteisön toimivuuteen ja saadun tuen määrään.    
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Työuupumuksen yhteydessä erillisyyden kokemus voi olla sidoksissa erityisesti ammatti-identiteet-
tiin. Tulosta saattaa selittää se, että työuupuneilla työ määrittää usein liikaa elämää (Kääriäinen 2002, 
Kinnusen 2004, 45, mukaan). Erityisesti työelämän muutokset voivat heikentää kollegoiden välistä 
yhteisyyttä etätyön lisääntyessä. Lisäksi joissakin ammateissa voi olla ihanteita, joihin työntekijä yrit-
tää itsensä sovittaa, mutta tämän epäonnistuttua, hän kokee itsensä vääränlaisena kollegoihin nähden. 
Työkyvyn heikkeneminen työuupumuksen myötä voi altistaa epäasialliselle kohtelulle ja heikkouden 
hyväksikäyttämiseen. 
 
Tutkimukseni mukaan työuupuneet olivat kokeneet organisaation toiminnassa ja kulttuurissa vuoro-
vaikutukseen ja arvoristiriitoihin liittyviä ongelmia sekä vähäistä tukea epäkohtien selvittämiseen. 
Erityisesti puhumattomuuden kulttuuri saattaa aiheuttaa psyykkisen kuorman kasaantumista, kun asi-
oita ei käsitellä. Puhumattomuudesta saattaa seurata myös konflikteja, kun käsittelemättömistä asi-
oista ei kyetä enää vaikenemaan. Avoimuuden puute saattaa liittyä yleiseen, suomalaiseen kulttuuriin, 
mikä näkyy myös organisaation toimintatavoissa. Näyttää kuitenkin siltä, että tietojen avoin välittä-
minen on hieman parantunut 2003–2013 (Sutela & Lehto 2014, 80). Tältä osin aineisto ei välttämättä 
edusta hyvin organisaatioiden nykyistä vuorovaikutuskulttuuria. Tutkimukseni vahvistaa myös aikai-
sempien tutkimuksien tuloksia, joiden mukaan työuupumus on yhteydessä ristiriitoihin työpaikan ar-
vojen kanssa (Lindblom ym. 2006; Innanen 2014, 68). Tutkimuksessani arvoristiriitoja toivat esille 
erityisesti opetusalalla työskentelevät, mikä voi johtua yhteiskunnan arvopohjan muutoksesta. 
 
Epäoikeudenmukaisuutta koettiin erityisesti esimiehen toimintatavoissa, jotka eivät olleet kaikkia 
työntekijöitä kohtaan samanlaisia. Alhon & Ruuskan (2002, 20, 23) pro gradu -tutkielman mukaan 
työuupuneet kokivat eniten ”menetys, vaille jääminen ja pettymys” merkitysorganisaatioon kuuluvia 
asioita, kuten katkeruutta. Merkitysorganisaatio kuvaa sitä, miten eri tilanteille annetaan merkityksiä 
sekä suhtautumistapaa itseen ja ympäröivään maailmaan. (Alho & Ruuska 2002, 20, 23.) Pettymyk-
sen ja katkeruuden tunteet tulivat esille myös epäoikeudenmukaisuuden kuvauksissa omassa tutki-
muksessani. Onkin mahdollista, että kokemus epäoikeudenmukaisuudesta vahvistuukin työuupumus-
prosessin aikana ja siitä toivuttaessa, kun organisaatio nähdään prosessissa myötävaikuttavana teki-
jänä.  
 
Organisaatiotasolla olisi hyvä selkiyttää vastuualueet ja tehtävänkuvat. Tutkimukseni mukaan näiden 
epäselvyyttä voi aiheuttaa organisaation vuorovaikutuskulttuurin avoimuuden puute. Lisäksi työ-
uupumuksen helpottamiseksi toivottiin, että esimiehellä olisi parempi käsitys alaisen työtehtävistä. 
Työolotutkimuksen 2013 mukaan alaisista 39 % oli täysin samaa mieltä esimiestä koskevasta väit-
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teestä ”tuntee hyvin työtehtäväni” (Sutela & Lehto 2014, 104). Vaikka luku onkin sangen hyvä, pa-
rennettavaa vielä olisi. Kehityskeskusteluissa olisi hyvä selkiyttää tehtävänkuva molemmin puolin. 
Lisäksi organisaatiotasolla tehtävänkuvien päällekkäisyyksien tarkastelu ja mahdollisuudet yhteis-
työn tekemiseen voisivat vähentää työkuormaa, selkiyttää rooleja ja parantaa organisaation tuloksel-
lisuutta. Rooliristiriitojen osalta tässä aineistossa tuli esille epävirallinen johtaminen ja erilaiset sosi-
aaliset asemat, jotka voivat vaikeuttaa yhteistyön tekemistä. Lisäksi johtajan suosima henkilö voi 
joutua työntekijöiden epäsuosioon.  
 
Työuupuneet korostivat myös kokevan vastuullisuuttaan ihmisistä ja organisaatiosta. Kuten Rikala 
(2013, 89–90) työuupumusta käsittelevässä väitöstutkimuksessaan toteaa tunnollisuuden ja vastuul-
lisuuden rakentavan työhön sitoutumista, tukevat myös omat havaintoni tätä käsitystä. Erityisesti or-
ganisaatiota kohtaan koettu vastuuntunto voisi selittyä työhön sitoutumisella ja velvollisuudentun-
nolla. Lisäksi vastuun kantaminen ihmisten turvallisuudesta voi saada ajattelemaan mahdollisten vir-
heiden seurauksia ja omaa vastuuta näihin liittyen. Vastuun kokeminen moneen eri suuntaan voi puo-
lestaan heikentää työn itsenäisyyttä ja lisätä arvioitavana olemisen kokemusta. 
 
Työpaikkaan liittyvää epävarmuutta käsiteltiin monesta eri näkökulmasta. Heikentyneen työkyvyn 
vuoksi saatetaan alkaa pelätä työpaikan menettämistä. Palkkioiden vähäisyydestä puhuttiin suhteessa 
työstä saatuun kiitokseen että siitä maksettuun palkkaan. Tutkimus tukee käsitystä siitä, että esimiehet 
joutuvat käsittelemään ristiriitaisia vaatimuksia (Sutela & Lehto 2014, 101), mikä voi heikentää työ-
motivaatiota, mikäli saadut palkkiot koetaan vähäisinä.  
 
Työolotutkimuksien mukaan työssä kehittymisen mahdollisuudet ovat kasvaneet 8 % vuodesta 1997 
vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014, 53). Haastateltavien kehittymismahdollisuuksia koskevat vas-
taukset tuleekin suhteuttaa reilun vuosikymmenen takaiseen työelämään. Haastateltavat toivat esille 
esimerkiksi koulutuksen maksullisuuden. Kuitenkin niiden osuus, jotka ovat osallistuneet työnanta-
jan kustantamaan koulutukseen, on kasvanut 7 % vuodesta 1997 vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014, 
55). Työssä kehittyminen vaikuttaisi olevan erityisen tärkeää työntekijöille, jotka ovat sitoutuneita ja 
motivoituneita. Työssäohjauksen ja saadun palautteen tulisi olla säännöllistä eikä rajoittua ainoastaan 
kehityskeskusteluihin.  
8.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointia 
 
Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty 2000-luvun alkupuolella. Oireiden alku ja kesto vaihtelivat 
tutkittavien kesken, mutta haastateltavien työuupumusoireet sijoittuvat pääosin vuosiin 1990–2001. 
Työelämä on muuttunut tässä ajassa, joten tutkimuksessa kuvattu työelämä ei välttämättä vastaakaan 
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nykyhetkeä. Nykyisessä työelämässä ajankohtaisia riskejä ovat esimerkiksi informaatiokuorman kas-
vaminen ja työhön liittyvät keskeytykset (Mäkiniemi ym. 2014, 14–15). Tässä aineistossa ei välttä-
mättä tule esille tämäntyyppisiä psykososiaalisia kuormitustekijöitä. Sen sijaan 1990-luvun alun ta-
loudellinen suhdanne on luultavammin samankaltainen kuin vuonna 2015.  
 
Työuupumuksen tutkimista hankaloittaa usein otoksen valikoituvuus henkilöihin, joiden työuupu-
musoireet ovat lieviä. Tutkimukset eivät yleensä tavoita vakavammista työuupumusoireista kärsiviä. 
Seuranta-ajat eivät myöskään ole olleet kovin pitkiä. Uupumusoireita saattaa kuitenkin esiintyä jopa 
kahdeksan vuoden ajan. (Kinnunen & Hätinen 2005, 45–46.) Myös tämän tutkielman aineistossa mo-
net työuupuneet olivat kokeneet oireita useiden vuosien ajan. Tämän tutkimuksen vahvuutena on 
kuitenkin se, että haastateltavat ovat osallistuneet kuntoutuskurssille työuupumusoireilun vuoksi, 
minkä perusteella voitaneen olettaa, että työuupumuksen aste on lievää korkeampi. Toisaalta hoidon 
piiriin eivät välttämättä hakeudu kaikkein vakavammasta työuupumuksesta kärsivät.  
 
Vaikka tutkimuksen tarkoituksena on ollut tarkastella psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä, 
tutkimuksella ei kuitenkaan saada luotettavasti selville sitä, mitkä tekijät vaikuttavat erityisesti työ-
uupumusprosessin alkuvaiheeseen ja mitkä tekijät puolestaan ovat työuupumuksen etenemistä edis-
täviä tekijöitä. Todennäköisesti nämä tekijät ovat osittain päällekkäisiä eikä näiden tarkka erottami-
nen välttämättä olekaan tarpeellista. Voi olla kuitenkin niin, että tietyt riski- ja kuormitustekijät saavat 
merkityksen vasta työuupumusprosessin loppuvaiheessa ja siitä toivuttaessa. Haastattelujen perus-
teella minulle hahmottui kuitenkin kokonaiskuva työuupuneiden työssä kokemistaan psykososiaali-
sista riski- ja kuormitustekijöistä. Haastateltavat kuvasivat pääasiassa sosiaaliset suhteet työkaverei-
hin hyvinä. Sen sijaan alaisten ja esimiesten ja johtajien välisissä sosiaalisissa suhteissa olisi ollut 
parennettavaa. Monet tutkittavat korostivat myös työmäärän merkitystä työuupumuksen kehittymi-
seen, mutta toivat esille myös henkilökohtaisten ominaisuuksien vaikutuksen työmäärän kasvuun. 
Organisaation toimintatavoissa puutteita tuotiin esille erityisesti vuorovaikutuksessa ja kohtelun ta-
sapuolisuudessa. 
 
Työuupumus on tutkimusaiheena melko sensitiivinen, sillä aihe on arkaluonteinen ja tutkittavat saat-
tavat olla haavoittuvaisia (ks. Kylmä & Juvakka 2007, 144). Haastateltavien anonymiteetin turvaa-
miseen ja tutkimusaineiston huolelliseen säilyttämiseen onkin kiinnitetty huomiota tutkimusprosessin 
eri vaiheissa. Tutkielman valmistuttua hävitän aineiston omasta arkistostani. Lisäksi tutkijana olen 
pyrkinyt huomioimaan eettiset näkökohdat siinä, millaista kuvaa rakennan työuupumuksesta. Koska 
työuupumusta ei määritellä sairaudeksi (Tuunainen ym. 2011), en puhu potilaista, vaan käytän tutki-
muksessani termejä työuupuneet tai työuupumuksesta kärsivät. Lisäksi olen pyrkinyt laajentamaan 
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työuupumusdiskurssin näkökulmaa yksilökeskeisestä myös sosiaalisen ja organisatorisen ympäristön 
huomioon ottavaksi.  
 
Tutkimusaiheen osoittauduttua melko laajaksi, rajasin tutkimuksestani pois erityisesti analyysirungon 
ulkopuolelle jääviä havaintoja, sillä koin tutkimustehtävän kannalta ensisijaisena analyysirunkoon 
soveltuvien tekijöiden tutkimisen. Toinen syy rajata juuri nämä havainnot tutkimuksen ulkopuolelle 
oli se, että koin vaikeana psykososiaalisen riski- tai kuormitustekijän määrittelyn, silloin kun aikai-
semmasta kirjallisuudesta ei saanut tähän tukea. Organisaatiossa ja työtehtävissä tapahtuvia muutok-
sia koskevat havainnot rajasin tutkimukseni ulkopuolelle, sillä Kääriäinen on (2002), Kinnusen 
(2004, 46) mukaan tutkinut näitä. Tutkimusaiheen laajuus ja käsiteltävän aineiston suuri määrä ovat 
voineet vaikuttaa myös siihen, että tutkijana en ole kyennyt huomioimaan kaikkia tutkimusongelman 
kannalta keskeisiä asioita (ks. Kylmä, Vehviläinen-Julkunen & Lähdevirta 2003). Tutkijan on kyet-
tävä myös arvioimaan omia lähtökohtia ja vaikutusta tutkimusprosessiin (Kylmä ym. 2003). Tulok-
sien tulkintaan ovatkin voineet vaikuttaa omat kokemukseni työelämästä. Lisäksi aineistoa kooda-
tessa olen tehnyt valintoja esimerkiksi tilanteissa, joissa asia olisi voinut kuulua kahteen eri katego-
riaan. Olen kuitenkin näissä tapauksissa pyrkinyt ottamaan huomioon asiayhteyden ja pyrkinyt teke-
mään ratkaisuja sen mukaan. Tutkimusmenetelmän heikkoutena on puolestaan se, että tutkimuksen 
lähtökohdat perustuvat aikaisempiin malleihin ja tietoa on kerätty näihin pohjautuen (ks. Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 120). Toisaalta aikaisempien mallien vaikutusta tutkimustuloksiin on pyritty vähen-
tämään ottamalla huomioon myös analyysirungon ulkopuolelle jääviä havaintoja. 
 
Laadullisen tutkimuksen yhteydessä ei ole mielekästä puhua tulosten tilastollisesta yleistettävyy-
destä, vaan tarkoituksena on pikemminkin ymmärtää sitä todellisuutta, jonka tutkimukseen osallistu-
vat jakavat. Laadullisen tutkimuksen tuottamaa tietoa tuleekin arvioida suhteessa siihen, millaisesta 
ympäristöstä, kulttuurista ja yhteisöstä tutkimusaineisto on peräisin. (Kylmä & Juvakka 2007, 79–
80.) Aineisto on kerätty yksilötason kuntoutuskurssilla, jonka tavoitteina olivat henkilökohtaisten 
muutoksien aikaansaaminen ja näiden arvioiminen (Kinnunen 2004, 9–10). Vastauksissa saattaakin 
korostua kuntoutuksessa käsitellyt asiat. Tämän tutkimuksen tulokset kuvaavat kuntoutukseen osal-
listuneiden työuupuneiden kokemuksia työn psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä eivätkä 
tulokset ole siirrettävissä (ks. Kylmä & Juvakka 2007, 129) kuntoutukseen osallistumattomiin työ-
uupuneisiin saatika työntekijöihin, jotka eivät kärsi työuupumuksesta.  
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Tutkittavat erosivat työuupumuksen alkamisajankohdan, keston ja toipumisen suhteen. Erityisesti 
niiden haastateltavien kohdalla, joilla ensimmäiset oireet olivat ilmaantuneet jo vuosia sitten, on ta-
kautuva haastattelu saattanut aiheuttaa muistiharhaa vastauksiin. Tutkimuksen luotettavuutta paran-
taa kuitenkin se, että tutkimuksen aineistona ovat olleet haastattelut kokonaisuudessaan. Jos olisin 
käsitellyt tutkimuksessani vain vastaukset esimerkiksi kysymyksiin ”Miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa työsi ja työtilanteesi?” tai ” Miten näet, vaikuttiko työsi tai työtilanteesi tuolloin uupumuk-
sesi syntyyn?” olisi tutkimuksen antama kuva työn psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä 
ollut huomattavasti suppeampi. Havaitsinkin tutkimusta tehdessäni, että psykososiaalisia riski- ja 
kuormitustekijöitä tulee esille esimerkiksi kysyttäessä, miten työelämän tulisi muuttua haastateltavan 
kohdalla uupumuksen helpottamiseksi, jolloin haastateltava vastauksessaan reflektoi kokemiaan 
kuormitustekijöitä.  
 
Tutkielman heikkouksia ovat puolestaan, että en ole itse suunnitellut ja suorittanut aineistonkeruuta 
eikä aineistoa ole alun perin kerätty tätä tutkielmaa varten. Mahdollisesti olisin ymmärtänyt parem-
min haastateltavien tarkoittamat merkitykset, jos olisin ollut itse haastattelijana. Lisäksi joillakin toi-
silla kysymyksenasetteluilla psykososiaaliset riski- ja kuormitustekijät olisivat voineet tulla esiin 
vielä paremmin. Onkin mahdollista, että tässä aineistossa jotkut psykososiaaliset riski- ja kuormitus-
tekijät korostuvat tai jäävät huomiotta aineistonkeruun alkuperäisestä tutkimustehtävästä johtuen. 
Tutkimuksen uskottavuutta parantaisi myös se, jos minulla olisi ollut mahdollisuus keskustella tutki-
mustuloksista tutkittavien kanssa ja näin vahvistaa tulkintani oikeellisuutta (ks. Kylmä & Juvakka 
2007, 128).  
8.3 Johtopäätökset ja jatkotutkimusaiheet 
 
Tulosten perusteella työuupuneet ovat kokeneet työssään erilaisia psykososiaalisia riski- ja kuormi-
tustekijöitä sekä työn sisällöllisten, sosiaalisten suhteiden että organisatoristen tekijöiden suhteen. 
Verrattaessa tuloksiani Euroopan työterveys- ja työturvallisuusviraston (2010, 39) kaavioon psyko-
sosiaalisista riskeistä havaitaan, että työuupuneet kuvasivat osa-alueisiin (työn sisältö, työmäärä ja  
-tahti, työvuorot, hallinta, organisaation kulttuuri ja toiminta, henkilösuhteet, rooli organisaatiossa ja 
urakehitys) kuuluvia riskitekijöitä monipuolisesti. Työuupuneet olivat mahdollisesti kokeneet myös 
ympäristöstä ja laitteistosta aiheutuvia kuormitustekijöitä sekä kodin ja työn yhteensovittamisessa 
olevia ongelmia, mutta näitä ei tässä tutkimuksessa tarkasteltu. Tutkielmassa kuvattiin työuupuneiden 
kokemuksia työn psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijöistä ja näiden merkitystä työuupumuksen 
kokemisessa. Tulokset antavat näkökulmia siihen, miten psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä 
voidaan hallita ja ennaltaehkäistä työn suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskäytänteitä kehittämällä.  
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Työkyvyn määrittelyn painopiste on siirtynyt sairauskeskeisyydestä työkyvyn sekä työntekijän voi-
mavarojen ja työn vaatimusten tasapainon arviointiin. Käsite on myös laajentunut moniulotteisten 
mallien sisältäessä työyhteisön, johtamisen, yhteisöllisen työn hallinnan ja työelämän ulkopuolella 
olevat ympäristöt osaksi työkyvyn rakentumista. Työkyvyn käsite ei olekaan pysyvä, vaan muuttuu 
yhteiskunnan kehityksen, sairastavuuden ja tutkimuksen moninaistumisen myötä. Eri toimijat mää-
rittelevät työkyvyn myös eri tavoin, mutta yhtenäinen näkemys on siitä, että työkyky muodostuu vuo-
rovaikutuksessa yksilön, työn ja ympäristön kanssa. (Ilmarinen ym. 2006, 17–20.) Psykososiaalisia 
työoloja tulee ensisijaisesti kehittää riskitekijöitä poistamalla tai vähentämällä. Työntekijän stressin-
sietokykyä vahvistavat tai tilanteen etenemistä estävät interventiot ovat kuitenkin tarpeellisia, jos ris-
kitekijöiltä ei voida täysin välttyä. Lisäksi kuntoutusta tai muuta työhön palaamista tukevaa toimintaa 
tarvitaan tilanteissa, joissa psykososiaaliset riskitekijät ovat jo aiheuttaneet terveyshaittoja. (Euro-
found & EU-OSHA 2014, 66–67.) Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijöitä tulee ehkäistä pri-
maari-, sekundaari- ja tertiaaritasoilla. Psykososiaalinen kuormitus työssä voi olla hyvin raskasta, 
mikä on huomioitu myös uudessa työuraeläkkeessä mahdollistamalla eläkkeelle siirtyminen ennen 
vanhuuseläkeikää (Sosiaali- ja terveysministeriön Internet-sivut 2015). Psykososiaalisten riskien hal-
lintaan ja ennaltaehkäisyyn tuleekin kiinnittää aikaisempaa enempää huomiota työn vaatimusten ja 
työelämän muuttuessa.  
 
Tutkimukseni havaintojen perusteella ehdotan seuraavia jatkotutkimusaiheita: 
 
- Luottamuksen rakentaminen esimies-alaissuhteessa. Millaiset tekijät rakentavat tai heikentä-
vät luottamusta esimieheen tai johtajaan? Miten työuupumus on yhteydessä luottamukseen 
esimiestä tai johtoa kohtaan? 
- Esimiehen rooli työuupuneen tukemisessa. Miten esimies voi tukea työuupuneen työssä jak-
samista? 
- Työstä palautuminen. Mitkä tekijät edesauttavat työstä palautumista työn sisällöllisten, sosi-
aalisten suhteiden ja organisatoristen tekijöiden suhteen? Millaisia palautumiskeinoja työ-
uupuneet käyttävät? 
- Työhön palaaminen työuupumuksen jälkeen. Mitkä tekijät edesauttavat tai vaikeuttavat työ-
uupuneen työhön palaamista?  
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LIITTEET 
 
LIITE 1. Haastattelurunko. Kinnunen, U. 2001. FSD2437 Työuupumushaastattelut.  
 
TYÖUUPUMUSHAASTATTELU 
Alkuinstruktio: Tässä haastattelussa on tarkoitus käydä läpi sitä, kuinka olet kokenut oman työ-
uupumuksesi: miten se on alkanut, minkälaisten vaiheiden kautta se on edennyt ja missä vaiheessa 
olet juuri tällä hetkellä. Tarkoitus on keskustella näistä teemoista ja täyttää myös muutama lomake. 
Aivan aluksi pyytäisin Sinulta suostumuksen seuraaviin asioihin (--> anna suostumuslomake). 
--> Ensinnäkin siihen, että antamiasi tietoja voidaan henkilötunnistamattomassa muodossa käyttää 
tieteellisessä tutkimuksessa. Toisin sanoen kaikki antamasi tieto on luottamuksellista ja rapor-
toimme sen sellaisessa muodossa, että henkilöllisyytesi ei paljastu missään vaiheessa. 
--> Toiseksi toivon, että Sinulle sopii, että nauhoitan haastattelun, jotta minun ei tarvitsisi kirjoittaa 
kaikkea muistiin. 
Lähtisin liikkeelle kysymällä joitakin taustatietojasi, jotka ovat kokonaistilanteen hahmottamisen 
kannalta olennaisia (-->edetään taustatietolomakkeen mukaan). 
 
I TYÖUUPUMUS TÄLLÄ HETKELLÄ 
1. Miten kuvaisit uupumustilannettasi tällä hetkellä? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin. 
--> Missä vaiheessa koet uupumuksesi olevan tällä hetkellä; onko uupumuksesi jo takanapäin vai 
oletko pikkuhiljaa toipumassa vai kuvaisitko tilannetta edelleen akuutiksi? 
--> Kauanko työuupumusprosessisi on tähän mennessä kestänyt uupumuksen ensimerkeistä lähtien? 
(jos edelleen uupunut)/ Kauanko prosessi kesti paranemiseen/toipumiseen asti? (jos uupumus jo ta-
kana) 
 
II TYÖUUPUMUKSEN SYNTY JA TAUSTA 
Tarkoitus olisi käydä läpi koko uupumusprosessia lähtemällä liikkeelle alusta, eli jos palautat mie-
leen tuon ajan, jolloin koit uupumuksesi ensimerkit. --> Mikäli haastateltavalla on ollut useita 
uupumusjaksoja, keskitytään ensimmäiseen ja tarkastellaan prosessia siitä eteenpäin. 
Prosessi: 
2. Missä tilanteessa huomasit ensimmäisen kerran itsessäsi uupumuksen merkkejä? 
2.1. Kuvaa tätä vaihetta ja niitä tilanteita, joissa uupumuksen merkit tulivat esille. 
3. Mitä erilaisia uupumuksen merkkejä huomasit itsessäsi tuolloin? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin. 
3.1. Millaisia kehollisia oireita tai tuntemuksia Sinulla oli? 
3.2. Entä oliko Sinulla mitään muita tuntemuksia tai merkkejä yksityis- tai työelämässäsi, joiden 
ajattelit liityvän uupumukseen? (-->kognitiiviset: esim. muistihäiriöitä, motivationaaliset: esim. työ-
motivaation laskua, affektiiviset: esim. masentuneisuutta) 
Työtilanne: 
4. Millainen työtilanteesi oli tuolloin? --> faktat 
-työorganisaation tilanne 
- työyhteisön tilanne (tällä tarkoitetaan ihmisuhteita työssä, työilmapiiriä) - omat työtehtävät 
--> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
5. Miten koit uupuksen alkuvaiheessa työsi ja työtilanteesi? --> etsitään pääasiallista kokemusta 
(vrt.: listaus raskaus --> arvot) 
--> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
6. Miten näet, vaikuttiko työsi tai työtilanteesi tuolloin uupumuksesi syntyyn? --> Ja jos vai-
kutti, miten ja mitkä tekijät erityisesti? 
7. Miten koit itsesi työntekijänä uupumuksen alkuvaiheessa? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin. 
7.1. Koitko muuttuneesi työntekijänä verrattuna tilanteeseen ennen uupumusta? 
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7.2. Miten näit itsesi suhteessa työtovereihisi? 
--> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
8. Miten suhtauduit työhösi: kuinka tärkeä tai keskeinen asema työllä oli elämässäsi? 
Yksityiselämä: 
9. Millainen perhetilanteesi tai yksityiselämäsi tilanne oli tuolloin, kun huomasit ensimmäisen 
kerran uupumuksen merkkejä? --> faktat (perheellinen/perheetön; perhekriisit, muut kriisit; ks. 
listaus) 
10. Miten näet, vaikuttiko perhetilanteesi tai yksityiselämäsi uupumuksesi syntyyn? --> Ja jos 
vaikutti, miten ja mitkä tekijät erityisesti? 
11. Jos parisuhde & lapsia: Miten koit parisuhteesi ja vanhempana olon uupumuksen alku-
vaiheessa? --> kokemukset 
12. Miten kuvaisit, kuinka tärkeä tai keskeinen asema perheellä tai yksityiselämällä oli tuol-
loin elämässäsi? 
Tunteet ja ajatukset: 
13. Millaisia tunteita koit uupumuksesi alkuvaiheessa? --> Onko muita tunteita, joita haluaisit 
tuoda esiin? 
14. Millaisia ajatuksia liikkui mielessäsi uupumukseesi liittyen? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin. 
14.1. Millaisia ajatuksia Sinulla oli suhteessa omiin tunteisiin ja tuntemuksiin? Mitä ajattelit tunteis-
tasi, joita kuvasit? (apukysymys: jos katsot itseäsi ikäänkuin itsesi 
ulkopuolelta/ulkopuolisena, mitä ajattelit omista tunteistasi, joita kuvailit?) 
14.2. Millaisia ajatuksia Sinulla oli yleisemmin suhteessa itseen? Mitä ajattelit itsestäsi/ millaisena 
näit itsesi? (apukysymys: jos katsot itseäsi tai kuvailemaasi tilannetta ikäänkuin itsesi ulkopuo-
lelta/ulkopuolisena, mitä ajattelit tai millaisena näit itsesi?) 
14.3. Millaisia ajatuksia Sinulla oli suhteessa muihin ihmisiin? Mitä ajattelit muista ihmisistä? 
15. Mitä olisit halunnut tehdä uupuneena, jotta olotilasi olisi tullut paremmaksi? 
 
III TYÖUUPUMUKSEN ETENEMINEN 
Seuraavaksi näitten alkuvaiheitten kokemusten jälkeen olisi tarkoitus keskustella, kuinka uupumus 
eteni kohdallasi. 
Prosessi: 
16. Miten uupumuksesi erilaiset merkit muuttuivat uupumuksesi alkamisen jälkeen? Mitä on 
tullut lisää tai vähentynyt? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin (kysymykset 
kytketään siihen, mitä sanonut aiemmin kysymyksiin 3 ja 14) 
16.1. Miten keholliset oireesi ja tuntemuksesi muuttuivat? 
16.2. Miten tunteesi muuttuivat? 
16.3. Miten ajatuksesi suhteessa uupumukseen muuttuivat? 
16.3.1. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet suhteessa omiin tunteisiisi ja tuntemuksiisi? Mitä ajattelit 
uupumuksestasi ja siihen liittyvistä tunteistasi ja tuntemuksistasi uupumuksen jatkuessa? 
16.3.2. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet yleisemmin suhteessa itseen? Mitä ajattelit itsestäsi/millai-
sena näit itsesi, kun uupumus jatkui? 
16.3.3. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet suhteessa muihin ihmisiin? Mitä ajattelit muista ihmisistä 
uupumuksen jatkuessa? 
Työtilanne: 
17. Tapahtuiko työssäsi muutoksia uupumuksesi edetessä? (faktat) 
-työorganisaation tilanne 
- työyhteisön tilanne (tällä tarkoitetaan ihmisuhteita työssä, työilmapiiriä) - omat työtehtävät 
--> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
18. Entä tapahtuiko siinä, miten koit työsi, muutoksia verrattuna uupumuksen alkuvaihee-
seen? 
(kokemukset) 
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19. Muuttiko oma suhteesi työhön ja sen tärkeyteen jollain tavoin uupumuksen edetessä? 
(tärkeys/keskeisyys) 
20. Miten näet, oliko työssäsi sellaisia asioita, jotka edistivät uupumuksesi etenemistä? (-) --> 
Onko muuta mitä haluaisit lisätä 
21. Entä toisin päin, oliko työssäsi sellaisia asioita, jotka ehkäisivät uupumuksesi etenemistä? 
(+) --> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
Yksityiselämä: 
22. Tapahtuiko perhe- tai yksityiselämässäsi muutoksia uupumuksesi edetessä? (faktat) --> 
Tarkennetaan seuraavin kysymyksin, jos ei spontaanisti tule: 
- miten näet, oliko perhe-elämässäsi /yksityiselämässäsi sellaisia asioita, jotka edistivät uupu-
muksesi etenemistä? (-) 
- entä toisin päin, oliko perhe-elämässäsi /yksityiselämässäsi sellaisia asioita, jotka ehkäisivät 
uupumuksesi etenemistä? (+) 
. --> Onko muuta mitä haluaisit lisätä? 
23. Entä tapahtuiko siinä, miten koit perhe-elämäsi /yksityiselämäsi, muutoksia uupumuksen 
edetessä? (kokemukset) 
24. Muuttiko oma suhteesi perheeseen ja sen tärkeyteen jollain tavoin uupumuksen edetessä? 
(tärkeys/keskeisyys) 
 
IV TYÖUUPUMUS JA SELVIYTYMINEN TÄLLÄ HETKELLÄ 
25. Millä keinoilla olet voinut helpottaa olotilaasi vaikka edes hetkellisesti? (vapaa-ajan toi-
minta: harrastukset, ystävät; mistä saa voimia/virkistystä elämään?) 
--> Onko muita keinoja, joita haluaisit tuoda esiin? 
26. Minkälaista apua olet hakenut uupumukseesi ja missä vaiheessa? 
--> kysytään seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivät tule spontaanisti esiin. 
--> Oletko saanut lääkitystä? Milloin? Entä tällä hetkellä? 
--> Oletko osallistunut kuntoutukseen? Milloin? Entä tällä hetkellä? --> Oletko osallistunut terapi-
aan? Milloin? Entä tällä hetkellä? 
--> Oletko ollut sairaslomilla? Milloin? (kuinka monta/kuinka pitkiä)? 
27. Kuinka lähiomaisesi ovat suhtautuneet uupumukseesi? 
28. Kuinka työtoverisi ovat suhtautuneet uupumukseesi? 29. Kuinka ystäväsi ovat suhtautu-
neet uupumukseesi? 
Kysymykset 30-32 vain niille, joilla edelleen työuupumuksen merkkejä: 
30. Mitä työelämässäsi tulisi Sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus merkittävästi helpot-
taisi? 
31. Mitä yksityiselämässäsi tulisi Sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus merkittävästi hel-
pottaisi? 
32. Koetko, että omassa asenteessasi tai suhtautumisessasi työhön tulisi jotain muuttua, jotta 
uupumus merkittävästi helpottaisi ? 
LOPETUS: 
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Alkuperäinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Luokka 
 ”-- mulla oli haasteellinen työ, 
semmosta uuden toimintamuo-
don luomista ja aika itsenäinen 
työ. Mä koin, että multa odotet-
tiin hyvin semmosta innovatii-
vista ja uutta luovaa otetta ja 
aktiivista otetta.--” 
 
”Toki se oli raskasta työtä. Se 
oli sitä toivotonta semmoista, 
että siihen ei ollut mitään sem-
moista, se piti ite vaan hoksata 
mitä sä teet. Ja apuja ei ollu, ku 
ei ollut mitään mallej aja esi-
merkkejä mitä nyt tehdään. Se 
oli käytännössä vaan kantapään 
kautta opittava miten tässä toi-
mitaan--”  
 
”Ja sit tietysti se, että se työ on 
luonteeltaan semmosta, että sii-
hen ei ole mitään valmista sab-
luunaa, et siinä joutuu koko 
ajan tilannekohtaisesti teke-
































 ”Joo, siis no tietysti tää, että 
mulla muuttu työtehtävä. Ja se 
se toi, se oli erittäin haasteelli-
nen työtehtävä toki, se työteh-
tävän haasteellisuus vaikutti--”  
 
”--Ja sit nää sairaanhoidolliset 
työthän meillä on lisääntyny  Ja 
tota ne on aika vaativia.”  
 
”-- no se johtu varmaan siitä 
työstä, että mä koin olevani 
niinku riittämätön, että mulla 
oli riittämättömästi tietoa, ja 
mun piti opiskella aika paljon 

















 ”--Ei oo mitään päämäärää, tar-
kotusta tai tämmöstä, että 
minkä eteen… Tietysti niitä 
tarkotuksia ja päämääriä tulee 
aina sillon tällön postista niitä 
laskuja, kun sieltä tulee.--”  
 
”-- On jäänyt sit miettimään 
sitä, että kun työ ei anna, vaan 
ottaa enemmän. Eli niin sano-
tusti joku syö mun repustani, et 
siis tavallaan mä en pysty sitä 
ite täyttään koko ajan eikä se oo 
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tarkotuskaan työssä, et täy-
tyshän sitä niin kun evästä tulla 
sitten jostakin aina semmonen 
tilanne.--”  
 
”-- Toisaalta se ympäristö oli 
tällanen niinku mä kuvasin, se 
ei niinku arvostanu sitä mun 
erityisasiantuntemusta vaan se 
käytti mua suorittajana. Mä 
olin väline, joka tekee suorit-
teita, mä en ihmisenä oo min-
kään arvonen, kunhan mä teen 
niitä suoritteita siinä.--”  
 
”--Mullakin on tota koulustusta 
ja sitä ois kiva käyttää johonkin 
muuhun ku linja-autolla ajami-
seen, jonne ei todellakaan tar-
vita sitä. Se tietysti on yks syy, 
mikä rassaa siellä pohjalla.--”  
 
”--Mä joudutaan oikeestaan 
painimaan aika paljon semmo-
sien käytännön asioitten puit-
teissa, mitkä ei niin kun meille 
kuulu, et kun me saatais kes-
kittyä siihen omaan potilastyö-
hön vaan, niin se helpottais ai-
van hirvittävästi.”  
 
”-- Mä en tiedä mikä tässä ter-
veydenhuoltoalan ihmisenä, 
niin tämä työmäärä, ja työnsi-
sältö. Meillä kellään ei ole ai-
kaa pysähtyä siihen olennai-
seen. Tämä yleinen ilmiö mei-
dän keskellä, nuorempiekin.-- 
Mut siitä huolimatta se ei riitä 
siihen perustehtävään.--”  
 
”--Opettajaksi olen tullut, 
mutta opettajan en ehdi luo-
kassa oleen ja hirvee ristiriita-
tilanne, että en saa sitä 
mun…todellista tehtävää en 
ehdi tekeen.”  
 
”-- varmaan siis se, että koko 
ajan on sellainen olo, että tär-
kein tehtävä jää hoitamatta niin 
se on niin ku semmonen työti-

















































tärkeintä tehtävää ei 
ehdi hoitamaan 
 ”-- koska työ sosiaalisesti kau-
heen kuormittavaa, eli siihen 
liittyy paljon ihmisten kanssa 
olemista ja jotenkin se vaatii 
semmoisia voimavaroja-- työ-
viikon jälkeen on niin väsynyt 
ettei jaksa enää puhua vaan ha-
luaa olla yksin ja hiljaa ja olla 
puhumatta kenenkään kanssa.--
”  
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”--Tavallaan jotenkin tämmö-
nen ammatti, joka on koko ajan 
ihmisten kans olemista, niin sit 
kun meillä on opetusharjotteli-
jat, niin kaikki päivät on nel-
jään asti täynnä sitä semmosta 
keskustelemista ja puhumista. 
Sit huomaa, et kotona on niin 
kun ihan kiva tyhjätä päätä jo-
tenkin vaan olemalla.--”  
 
”Se ihmiskontaktien määrää pi-
täis vähentää.-- se kontakti jää 
niin näennäiseks, et se tuntuu 
kauheen pahalta. Kun ei yhtään 
ehdi kuunnella, mitä toisella on 
sanottavaa ja silti pitäis vastata 
sille jotakin, niin on koko ajan 
semmonen olo, ettei ookaan oi-
keesti läsnä siinä tilanteessa. Se 
on varmaan se asia, joka siinä 
työssä uuvuttaa kaikkein eni-
ten.--”  
 
”--Ja sit tietysti se, kun on hy-
vin paljon erilaisia yhteistyöta-
hoja ja erilaisia ihmisiä, niin se 
miun työ on hyvin paljon sem-
mosta rajapintatyötä, et mie 
oon useissa asioissa semmonen 
välittäjä, elikkä miun pitää olla 
koko ajan, pitäs olla,  hirveen 
herkkä ja valveilla.--” (Nainen, 
40-vuotta) 4. 
 
”--mä olin koko vuoden niin 
että mä en keskustellut van-
hempien kanssa. Kun meillä 
on aina ne kahden keskiset 
keskustelut.-- Mä sanoin mun 
työkaverille, että mä en jaksa. 
Ja sitten hän hoiti ne. Että se 
oli yks semmonen kanssa, että 
kun siinä täytyy niin hirveen 
tarkkaan valita sanansa ja 
kaikkee, että se on mun mie-
lestä hirmu vaikee juttu, niin 
sen mä jätin tekemättä.--”  
 
 
”-- Sellanen rupeaa pisemmän 
päälle rassaamaan ja kun neu-
votteluja miettii ja samalla pi-
täs olla asiakaspalvelussa ja 
palvella asiakkaat hyvin, ettei 
ne huomaa, et mä jotain muuta 
ajattelen, niin ei tässä kovin 
kauaa tarvi mennä, niin olen 
jouluun mennessä taas aivan 
uupunut.”  
 
”-- Ja hyvin paljon se, että 
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mä en halua mokata yleisön sil-
missä, että tavallaan sitä pitää 
teatteria koko ajan. Se on yks 
asia, mutta se ei ole ainoa.--”  
 
 HJA:”Vaikuttiko sinun mieles-
täsi sen hetkinen työtilanne uu-
pumuksen syntyyn?” 
HVA:”No, kyllä se varmaan 
silleen määrällisenä vaikutti, ei 
ehkä niin ku muuten, -- mutta 
tota, mää epäilen että suurempi 
syy on se, että se määrä oli vaan 
niin hirvee, että se johtu siitä.”  
 
”-- Itseasiassa mä luulen, et että 
esimerkiksi tämmönen niinku 
joku uupumisprosessi, joka on 
sit taas sieltä sitten niinku vuo-
sien takaa, niin silloin mulla oli 
ihan liikaa töitä ja ja ihan abso-
luuttisesti liikaa töitä, töitä.--”  
 
”-- Se työmäärä oli kasvanut 
aika runsaaksi, sitä vaan teki ja 
teki.--”  
 
”-- se on vaan pelkkää työväsy-
mystä. Siis sillä tavalla, että on 
liikaa ollut sitä työtä.”  
 
HJA: ”MILLANEN SUN 
TYÖTILANNE SILLON UU-
PUMUKSEN ALKUVAI-
HEESSA OLI? HVA: ”Työti-
lanne oli, että oli paljon töitä.” 
 
”-- kyllähän sen tietää, et se lii-
allinen työmäärä on kokonaan. 




”-- eli tuntu, että se työaika ei 




”-- se on semmonen monen 
vuoden aikana, työpaineitten, 
liian suuren suhteessa olevan 
käytettävissä olevaan työai-
kaan ja työmäärään.--”  
 
”Työpaineet oli kovat, oli 
pankki fuusiot, joka vaikutti 
mun työhön paljon, se työ-
määrä oli mahtava.--”  
 
”--se oli ehkä vaan sitä, että kun 
sitä oli vaan tehny niin paljon, 
et semmosia viikkotuntimääriä, 
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niin ku toisaalta ihan älytöntä, 
ku ajattelee näin jäläkeen 
päin.”  
 
”-- haluaa tehdä työn hyvin ja 
ei pysty tinkimään siitä peri-
aatteesta vähään aikaan ennen 
kuin tajuaa sitten, että ei sitä 
ole mitenkään mahdollista an-
taa kaikkeaan, vaikka määrät-
tömästi sen työmäärän lisään-
tyessä.--”  
 
HJA: ”Entä miten sää näät vai-
kuttiko se sun työ tai työti-
lanne tuolloin uupumuksen 
syntymiseen?” 
HVA: ”Voihan se tietysti se, 
työnmäärä ehkä oli, mä yritin 
niin ku liian paljon tehdä töitä, 
ku ei silla raakasti sanonut että 
ei käy tai sitten hellitti jostai 
muusta--“  
 
HJA: ”Koitko itsesi muuttu-
neena työntekijänä ennen sitä 
tilannetta kun uupumus tuli?” 
HVA: ”-- sitä yritti niin ku 
vielä enemmän semmosta että 
pingottaa vähäsen, et olisko se 
nyt ollu sitä.-- Minähän otin 
sitten vielä, otin niitä lisäura-
koita ja tein vapaallakin sitten, 
mää täyensin vielä niitä päiviä, 
että jos jos mää olin niin 
huono työntekijä viikolla, niin 
mää sit vapaapäivinä tein.”  
 
”--Sit ne sijaisten saannit, et 
kun meilläkin paljon oli siinä 
lapsia ja ihmisiä sairasteli, niin 
ikinä ei saatu sijaista, ei ikinä. 
Semmonen ylenmmääränen 
työmäärä ja sit kun oli ite uu-












































 ”Mun työtilanne on koko aika 
ollu sellanen kun olen sitä työtä 
tehnyt että se on jatkuvaa pak-
koyahtista työtä. – Onhan siinä 
taukoja, mut sitten tehdään vä-
hän tiheempää. Että se on päi-
vittäin semmosta. että se ryt-
mittyy määrätyille tunneille 
että on hirveä kiire ja sitten on 
vähän hiljasempaa ja sitten taas 
nopeeta. Sellasta todella pak-
kotahtista.--”  
 
HJA: ”Vaikuttiko työtilanteesi 
ja työsi tähän työuupumukseesi 
















työtahti, kiire ja ai-
kapaineet 
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ja mitkä tekijät siihen vaikutti-
vat?” 
HVA: ”Kyllä se vaikutti, siinä-
hän tuli sitte kiire mukaan 
kanssa, kiire ja semmonen le-
vottomuus että en kerkiä, en 
kerkiä, enkä, että aina oli kiire 
ku yhestä paikasta lähti niin toi-
seen että, tuntu joskus syvällä 
rinnassa että, en mää kerkiä 
että, apua mää en kerkiä--”. 
 
HJA: ”-- NIIN MITKÄ TEKI-
JÄT VAIKUTTI UUPUMUK-
SEN SYNTYYN JA MITEN 
SIELLÄ TÖISSÄ?”  
HVA: ”En mä tiedä, kyl se 
päällimmäisenä on se ainainen 
kiire. Ei ole aikaa levähtää , 
hengähtää.”  
 
”-- se siinä oli koko ajan aistit-
tavissa, että niin sanotusti tahti 
kiristy koko ajan, niin elikkä 
aina tuli lisää tehtäviä, mitään 
ei lähetny pois, et se siinä oli.”  
 
HJA: ”PALATAAN TAAS 
SIIHEN, ETTÄ OLIKO 
TYÖSSÄ SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITÄ 
UUPUMUSTA…” 
Hva: ”No onhan miun työ, se 
on sillä lailla, se ei rymity ta-
sasesti, että selkeitä kiirehuip-
puja, ja selkeitä stressihuip-
puja, ja sit se, että se on niinku 
hirveen armoton, just kun jon-
kun tapahtuman deadline tulee, 
niin sit ne asia tehhään, menipä 





























ja tiukat aikataulut 
 ”--Nyt kun kattoo kelloo, et hei, 
mä saan 8 tuntia just ja just nu-
kuttua, niin sit tarvii suurin 
piirtein nousta ylös, niin sitä pi-
tää mennä heti sänkyyn. Sitä on 
kuitenkin tavallaan ajamassa 
koko aika viel siin vaiheessa. 
Kemiat on päällä vielä. Ei oo 
semmonen aah, nyt on loppu.--
”  
 
”-- Muuten yks asia tuli muuten 
yhtäkkiä mieleeni tuolta kun 
sitä pohdittiin, että mitkä asiat 
työssä oli sitä kuormitusta.-- Sä 
tulet aamulla kahdeksaan ja 
pari tuntia opetat ja sit sulla on 
neljä tuntia hyppytunti ja sit sä 
tulet sinne kahdesta neljään ja 
taas opetat.-- se on hajanaista, 
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jotka on ku haulikolla am-
muttu, niin rikkinäinen. Se on 
ollu tosi rassaavaa ja ärsyttää.--
”  
 
”Eli se valmiuskin on rasitta-
vaa. Sehän on psyykkisesti ra-
sittavaa, kun odotat, et millon 
tulee. Miä sanon, et mulla se 
varmasti ja monella, kun ihmi-
nen ammatissaan, mä muistan, 
kun ensimmäisen yön olin pa-
loasemalla, niin sitten ku ei 
tienny, miten tulee hälyytys, 
niin kyllähän se pikkusen sem-
monen oli semmonen tilanne. -
- Mutta alitajunnassa se ta-
kuulla pyörii eli se on tuossa 
jossain tahdosta riippumatto-
massa hermostossa kiinni se 
asia. Se varmasti siellä kieppuu 
ja siitä ei pääse eroon. Aina se 
on alitajunnassa.--”  
 
”-- Ei näillä työvuoroilla, mitä 
mä teen, niin ei siin oikein voi 
mitään muuta. Mä menen ilta-
päivällä töihin ja tulen yöllä 
pois. Sitten nyt on varsinaista 
vapaa-aikaa, mitä on, niin sitä 
on hyvin vähän vuorokaudessa, 
jollon vois tehdä jotain muuta.” 
(Mies, 42-vuotta)  
 
”-- Mutta olen kokenut, että 
tämmönen 9-10 tunnin työ-





































 ”-- Mikä mua hirveesti rassaa, 
on tämmönen kello aikataulu, 
kellon kanssa kilpaa juoksemi-
nen ja jatkuva kiire. Sillon ku 
sen yhden mä tein sitä toista 
hommaa eli olin didaktikkona, 
niin silloin sai itte enemmän 
säätää niitä aikataulujaan. Niitä 
ei säätäny joku muu eli koulu, 
vaan niitä voi säätää paljon 
enemmän itse. Sillon mä erityi-
sesti huomasin sen eron, että 
voi ihan rauhassa joskus tehdä 
jotakin eikä vain juosta kilpaa 
kellon kanssa.”  
 
”Kylläne on sitä, että käytän-
nön työtä ja kaikki ne hallinnol-
liset työt ja sitten se ylhäältä-
päin tuleva aikataulutus stres-
saa aika paljon, että tietyt pape-





































”-- Mä koen sen, et meillä on 
hirveen vähän niitä ihan todel-
lisia vaikutusmahdollisuuksia 
näihin tapoihin, miten me teh-
dään työtä, siihen työmäärään. 
Tavallaan potilaskontakteihin 
meille ei oo rajattu sitä potilait-
ten määrää per päivä.--”  
 
HJA: ”TULEEKO MIELEEN 
MUUTA, JOKA OISI 
TYÖSSÄ EDISTÄNYT UU-
PUKSESI ETENEMISTÄ?” 
Hva: ”Työn määrä ja työn laa-
tukin tavallaan. En tiedä, ne 
tulee aina annettuna, että ei 
tiedä, mikä on aina tulossa. 
Lautakunnat määrää. Ei ole it-
tellään sitä valtaa, työt pitää 
vaan saada tehdyksi tai mitä 
suunnitelmia nyt poliittisella 
tasolla on.--”  
 
”-- Se työ nyt luonteeltaan on 
semmosta kun on, etteihän sii-
hen pääse oikein vaikuttaan 
millään tavalla muuta kun 
omalla asenteella, mut ei sitä 
asenteella ajeta sitä autoo.”  
 
”--Ja tota sit se, kun meidän pi-
tää vastata semmosista asioista, 

































hin ei voi vaikuttaa 
